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การวจิยัครัง้นี้มคีวามมุ่งหมาย 1) เพื่อศกึษาถงึปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา รายไดต่้อเดอืน และประสบการณ์ท างานต่างกนัแรงจงูใจการปฎบิตังิานของพนักงานขาย
อสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่ง 2) เพื่อศกึษาถึงความคาดหวงัผลตอบแทน ผลตอบแทนที่เป็นตวัเงนิ 
ผลประโยชน์อื่น ๆ และผลตอบแทนด้านความสมัพนัธ์ที่มผีลต่อแรงจูงใจปฎบิตังิานของพนักงาน
ขายอสงัหารมิทรพัยแ์ห่งหนึ่ง  

งานวจิยันี้เก็บรวบรวมขอ้มลูจากพนักงานขายบ้านและคอนโด จ านวน 250 ชุด โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู การวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติต่าง ๆ ไดแ้ก่ ค่า
รอ้ยละ ความถี่ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าท ีสถติิการวเิคราะหค์วามแปรปรวน
ทางเดยีว และสถติกิารวเิคราะหส์มการถดถอยเชงิพหูคณู 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 26 – 30 ปี มรีะดบัการศกึษา
ปรญิญาตร ีมรีายไดต่้อเดอืน 15,001 – 25,000 บาท และมปีระสบการณ์ท างาน 1 – 2 ปี นอกจากนี้
พนกังานขายมคีวามคาดหวงัผลตอบแทนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

จากการทดสอบสมมตฐิานทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 พบว่า 
1. ปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และประสบการณ์

ท างานกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานขายอสงัหารมิทรพัย ์พบว่า เพศ ระดบัการศกึษามี
ความต่างกนัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานพนกังานขายแตกต่างกนั 

2. ความคาดหวงัผลตอบแทน ผลการศกึษาพบว่า ผลตอบแทนผลประโยชน์อื่น ๆ และ
ผลตอบแทนดา้นความสมัพนัธ์มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานพนักงานขายอสงัหารมิทรพัย์แห่ง
หนึ่ง 
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The purpose of this research is 1) to study work individual factors i.e. sex, age, 
educational level, monthly income and work experiences  Salesperson’s Work Motivation of 
a Company’s Real Estate 2) to study work Expectancy on Compensation Cash 
Compensation Benefits Relational Returns Affecting Salesperson’s Work Motivation of a 
Company’s Real Estate. 

The primary data is gathered from 250 salespersons who works in home and 
condominium business through questionnaires. The statistics methods used in data analysis 
are percentage, frequency, means and standard deviation. Hypothesis is tested by the test 
of comparative mean of two independent population groups (t-test), one way analysis of 
variance (one-way ANOVA or F-test), the multiple comparison to test least significant 
difference (LSD), Dunnett’s T3, and multiple regression analysis. 

Most respondents are female, age of ranging 26-30 years old, holds Bachelor’s 
degree, single status, earning monthly income between 15,001-25,000 Baht, work 
experiences between 1-2 years.  

Results of the hypothesis test at the 0.05 statistical significant level could be 
revealed as follow: 

1. Individual factors i.e. sex, age, educational level, monthly income and work 
experiences  different Salesperson Work Motivation of a Real Estate Company difference 
level. 

2. Expectancy of Compensation factor. The research results revealed that the  
fringe benefits and relational returns  affected to most motivate Salesperson work in real 
Estate company. 
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 สารนิพนธ์ฉบบันี้ส าเรจ็ลุล่วงลงได้ด้วยด ีด้วยความอนุเคราะห์และความช่วยเหลอืเป็น
อย่างดยีิง่จากอาจารย์.ดร.มนู ลนีะวงศ์ท่านอาจารย์ที่ปรกึษาสารนิพนธ์ที่ได้เสยีสละเวลาอนัมคี่า 
กรุณาใหค้ าแนะน าและตรวจสอบแก้ไขสารนิพนธ ์นับตัง้แต่เริม่ด าเนินการจนกระทัง่เสรจ็เรยีบรอ้ย
สมบูรณ์ อนัเป็นประโยชน์ในการท าสารนิพนธ์ครัง้นี้ ผู้วิจยัจงึขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ 
โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของ อาจารย ์ ดร. พนิต กุลศริ ิและ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์.ดร.กาญญ์ระวี อนันตอัครกุล กรรมการควบคุมสารนิพนธ์ ที่ ให้ค าปรึกษา 
ขอ้เสนอแนะตลอดจนการแกไ้ขปรบัปรงุใหส้ารนิพนธฉ์บบัน้ีมคีวามสมบูรณ์ยิง่ขึน้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านในภาควิชาบริหารธุรกิจคณะสังคมศาสตร์
มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒและคณาจารยใ์นโครงการบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติทุกท่านทีไ่ดอ้บรม 
สัง่สอน ประสทิธิป์ระสาทวชิาความรูท้ีเ่ป็นประโยชน์ยิง่แก่ผูว้จิยั 
 ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณบดิา มารดา และทุกคนในครอบครวั รวมถงึพี ่ๆ และเพื่อน ๆ 
ทีเ่ป็นก าลงัใจ และใหค้ าแนะน าอยา่งดใีนการศกึษาและท าวจิยั รวมถงึพนักงานขายทุกท่านทีท่ างาน
ทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่าง และกรุณาใหค้วามร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามจนท าใหส้ารนิพนธ์ฉบบันี้
ส าเรจ็ลงไดด้ว้ยด ี

ทา้ยสุดนี้ คุณงามความด ี และประโยชน์อนัเกดิจากสารนิพนธฉ์บบันี้  ผูว้จิยัขอน้อมบูชา
คุณบดิามารดา ครูบาอาจารยท์ุกท่าน ที่ได้ประสทิธิป์ระสาทวชิาความรู ้ อบรมสัง่สอน และ
วางรากฐานแห่งการศกึษาแก่ผูว้จิยั 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

ในปพ.ศ. 2553 ทั้งธุรกิจที่อยูอาศัยและสินเชื่อเพ่ือที่อยูอาศัยขยายตัวจากปกอนเพราะ
ไดรับประโยชนจากการขยายตัวทางเศรษฐกิจอัตราดอกเบ้ียที่อยูในระดับต่ํารวมถึงมาตรการทาง
ภาษีเพ่ือกระตุนภาคอสังหาริมทรัพยซึ่งประกอบดวยการลดคาธรรมเนียมจดทะเบียนสิทธิและนิติ
กรรมการโอนอสังหาริมทรัพยและคาจดทะเบียนการจํานองอสังหาริมทรัพยกรณีมีการขอสินเชื่อจาก
สถาบันการเงินและลดภาษีธุรกิจเฉพาะสําหรับผูประกอบการสงผลใหดัชนีชี้วัดธุรกิจอสังหาริมทรัพย
ที่สําคัญปรับตัวดีข้ึนโดยฝายวิจัยธนาคารกรุงเทพประมาณการในปพ.ศ.2553 พ้ืนที่ไดรับอนุญาต
กอสรางที่ อยูอาศัยในเขตเทศบาลจํานวนที่ อยูอาศัยสราง เสร็จแลวจดทะเบียนในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลขยายตัวรอยละ 14.5-16.5 และ 7.0-9.0 จากปกอนตามลําดับหาก
พิจารณาเครื่องชี้ธุรกิจอสังหาริมทรัพยในชวง 10 เดือนแรกของปพ.ศ. 2553 พบวาอุปสงคที่อยู
อาศัยขยายตัวไดดีเห็นไดจากจํานวนและมูลคาการโอนกรรมสิทธิ์ที่อยูอาศัยในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลที่ขยายตัวจากชวงเดียวกันของปกอนซึ่งสะทอนใหเห็นความตองการซื้อที่เพ่ิมข้ึน 
(สมาคมสินเชื่อที่อยูอาศัย.2553) 

ดังที่ บารนียและไรท(Barney;& Wright 1998)กลาวไววาทรัพยากรมนุษยสามารถชวยให
องคกรรักษาความไดเปรียบทางการแขงขันไดอยางย่ังยืน ทั้งนี้เพราะในบรรดาทรัพยากรการบริหาร
หรือ 4M’s อันประกอบไปดวยคน (Man)เงิน (Money)วัสดุอุปกรณ (Material)และการจัดการ
(Management)สามารถกลาวไดวาคนเปนทรัพยากรที่คุณคามากที่สุด มีทฤษฎีและการศึกษา
มากมายที่แสดงใหเห็นวาคนเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญซึ่งจะสงผลสําเร็จตอองคกร ทั้งยังเปน
ที่มาของความไดเปรียบทางการแขงขันอยางย่ังยืนขององคกรอีกดวย (Schuler;& Macmillan 1984, 
Ulrich 1991, Wright; & Mcmahan. 1992) 

การที่พนักงานในองคกรจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นตองอาศัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นอาจเกิดจากลักษณะนิสัยสวนบุคคลเชนการที่บุคคลนั้น
มีความกระตือรือรนมีความมุงมั่นในตนเองตองการความกาวหนาในชีวิตหรือการมีทัศนคติที่ดีตอ
งานซึ่งอาจเนื่องมาจากมีความชอบในงานที่ไดรับมอบหมายมีความถนัดเนื่องจากงานที่ไดรั บ
มอบหมายตรงกับความรูความสามารถมีเพ่ือนรวมงานที่ดีรวมทั้งการมีทัศนคติที่ดีตอองคกรซึ่งอาจ
เกิดจากความภาคภูมิใจในชื่อเสียงขององคกรความเชื่อมั่นในนโยบายขององคกรตลอดจนการมี
ความรักความผูกพันกับองคกรปจจัยตางๆเหลานี้อาจสงผลใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานให
ประสบผลสําเร็จหรืออาจกลาวไดวาเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลเกิดความมานะพยายามทํางานที่ไดรับ
มอบหมายไดอยางเต็มประสิทธิภาพเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่องคกรไดตั้งไว (สิริพร อําไพศรี. 
2547:1-2) 
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ความสําคัญของการจายคาตอบแทนที่ถือวาเปนรายจายของธุรกิจแลว ยังถือวา
คาตอบแทนเปนสิ่งที่จะนํามาใชในการควบคุมการทํางานของพนักงานขายใหปฏิบัติตามนโยบายที่
ไดวางแผนไวและคาตอบแทนยังเปนสิ่งกระตุน หรือสิ่งจูงใจใหพนักงานกระทําหนาที่อยางมี
ประสิทธิภาพ ถือวาเปนสิ่งที่ชี้หรือแสดงออกที่เปนประสิทธิภาพของการทํางานพนักงานขายแตละ
คน สําหรับพนักงานขาย คาตอบแทนถือวาเปนสิ่งสําคัญมาก เนื่องจากจะเปนฐานของกําลังซื้อหรือ
เปนสิ่งที่ตัดสินมาตรฐานดํารงชีพแลว ยังเปนสิ่งที่ตัดสินเก่ียวกับฐานะของพนักงานในสังคมดวย 
นอกจากนี้ยังวัดเก่ียวกับวาระความรับผิดชอบเก่ียวกับการขายของพนักงานขายดวย 

เพ่ือใหพนักงานทุกคนรูสึกวาตัวเองมีคุณคาตอองคกรมาก จําเปนที่ผูบริหารตองสราง
ความอบอุนเปนกันเองและยกยองพนักงานที่สรางประสบการณแปลกใหมตอลูกคา รวมทั้งสราง
โอกาสกาวหนากับพนักงานชั้นดีที่กลาสรางประสบการณใหมๆ ใหลูกคา สิ่งสําคัญที่พนักงานใชวัด
ความกาวหนาในการทํางาน หนีไมพนเรื่องคาตอบแทนการขายที่ชัดเจนการสรางแรงจูงใจดวย
ผลตอบแทนการขายนั้น โดยพนักงานขายสรางแรงจูงใจสําหรับผูกาวหนาเร็วทําใหเกิดการแขงขันที่
เปนธรรมสําหรับพนักงานขายทุกคนและสงเสริมใหพนักงานกลาตัดสินใจเพ่ือลูกคามากย่ิงข้ึน เพ่ือ
รักษาความพอใจสูงสุดซึ่งเปนวัฒนธรรมที่พนักงานทุกคนปฏิบัติดวยความเต็มใจทุกวัน ทุกเวลาที่
พบหนาลูกคาจะสรางรายไดใหพนักงานขายทุกคนอยางตอเนื่องแลวยังชวยสรางระบบการฝกใหเกิด
การทํางานเปนทีมเพ่ือชวยเหลือลูกคาใหไดรับความพอใจสูงสุดเสมอเพราะพนักงานทุกคนมองเห็น
คุณคาของลูกคาที่เปนผูนํารายไดมาสูทุกคน ย่ิงลูกคามีประสบการณที่ดีก็จะย่ิงเกิดความภักดีจนทํา
ใหเกิดการซื้อซ้ําที่ตอเนื่องไมมีที่สิ้นสุด 

ที่กลาวมาขางตนนั้นผู วิจัยไดเห็นความสําคัญและมีความสนใจที่จะศึกษาเรื่องความ
คาดหวังผลตอบแทนที่มีผลตอแรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยซึ่ง
ผลตอบแทนใดมีผลตอแรงจูงใจการปฎิบัติงานอยางทุมเทกําลังกาย กําลังใจ สติปญญา เพ่ือใหงาน
นั้นประสบความสําเร็จสูงสุด สงผลใหองคกรบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวังไว และปจจัยดานรูปแบบ
ผลตอบแทนไหนบางที่พนักงานขายมีความสนใจมากที่สุดทั้งนี้เพ่ือนําผลการศึกษาขอมูลสวนหนึ่ง
นําไปใชเปนแนวทางปรับปรุงพัฒนาคาตอบแทนใหกับพนักงานขายตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได ประสบการณทํางานมี
ผลตอแรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความคาดหวังผลตอบแทนมีผลตอแรงจูงใจ
ปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 
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ความสําคัญของการวิจัย 
1. เพ่ือเปนแนวทางนําไปใชในการวางระบบบริหารผลตอบแทนพนักงานขายใหเหมาะสม

กับความสามารถ ลักษณะของงาน 
2. เพ่ือศึกษาปจจัยที่เก่ียวของโดยพยายามใชสิ่งจูงใจที่ถูกตองและเหมาะสมกับพนักงาน

ขาย และกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตของการวิจัยเปนการศึกษาความคาดหวังผลตอบแทนที่มีผลตอแรงจูงใจการ
ปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งโดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ไดแก พนักงานขายบานและคอนโดบริษัท

อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งทราบจํานวนประชากรที่แนนอนทั้งสิ้น 250คน 
 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานขายคอนโดและพนักงานขายบาน

บริษัทอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง ซึ่งผูทําการวิจัยทราบจํานวนประชากรที่แนนอน โดยใชสูตรคํานวณ
ของยามาเน กําหนดตัวอยางทีมีความเชื่อมั่น 95% และยอมรับความคาดเคลื่อนในการเลือก
ตัวอยาง 5% ที่เปนประชากรตัวอยางที่ไดจากการสุมตัวอยาง จํานวน 161คน 

 
 ตัวแปรที่ใชในการศึกษาคนควา 

1.ตัวแปรตน (Independent Variables) แบงเปนดังนี้ 
1.1. ปจจัยสวนบุคคล 

1.1.1 เพศ 
1.1.1 ชาย 
1.1.2 หญิง 

1.2อายุ 
1.2.1 ต่ํากวาหรือเทากับ25 ป 
1.2.2 26-30 ป 
1.2.3 31-40 ป 
1.2.4 41ปข้ึนไป 

1.3 ระดับการศึกษา 
1.3.1 ปวส. / อนุปริญญา 
1.3.2 ปริญญาตรี 
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1.3.3 สูงกวาปริญญาตรี 
1.4 รายไดตอเดือน 

1.4.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
1.4.2 15,001 – 25,000 บาท 
1.4.3 25,001 – 35,000 บาท 
1.4.4 ตั้งแต 35,001บาทข้ึนไป 

1.5 ประสบการณทํางาน 
1.5.1 1 – 2 ป 
1.5.2 3 – 4 ป 
1.5.3 5- 6ป 
1.5.4 มากกวา 6 ปข้ึนไป 

1.6ความคาดหวังผลตอบแทน 
1.6.1 ผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน 
1.6.2 ผลประโยชนอ่ืนๆ 
1.6.3 ผลตอบแทนดานความสัมพันธ 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก แรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 

1. ปจจัยสวนบุคคลหมายถึงคุณลักษณะของพนักงานขายแตละบุคคลที่มีความแตกตาง
กันไดแกเพศอายุระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ประสบการณทํางาน 

2. ความคาดหวังผลตอบแทนหมายถึง เงินหรือผลประโยชนที่จายใหแกพนักงานขายใน
รูปของผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน ผลประโยนชอ่ืนๆ ผลตอบแทนดานความสัมพันธ 

      2.1 ผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน หมายถึง คาตอบแทนที่จายเปนตัวเงินใหแกพนักงาน 
ไดแก เงินเดือน คาครองชีพ คาคอมมิชชั่น โบนัส สิทธิการถือหุนบริษัท/สิทธิซื้อหุนราคาพิเศษ 

      2.2 ผลประโยชนอ่ืน ๆหมายถึงคาตอบแทนที่เปนตัวเงินทางออมซึ่งองคการจัดใหกับ
พนักงานคนทั่วไปนิยมเรียกวา “สวัสดิการ”ไดแก คารักษาพยาบาล ประกันชีวิต เงินกองทุน
ประกันสังคม กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ คาเบ้ียเลี้ยงคาที่พักอาศัย คาน้ํามัน คาเดินทาง 

      2.3 ผลตอบแทนดานความสัมพันธ หมายถึงผลตอบแทนของพนักงานที่ไมสามารถ
บอกเปนจํานวนไดซึ่งไดรับจากการจางงานไดแก การยกยองและการใหตําแหนง ความมั่นคงในการ
จางงาน งานที่ทาทาย ไดรับโอกาสในการเรียนรู 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่มีตอปจจัยที่เปนสิ่ง
กระตุนหรือสิ่งเราใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ความพยายาม ความทุมเท ความรวมมือ  
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4. พนักงานขาย (Salesman หรือ Sales person) หมายถึงบุคคลที่ทําหนาที่รับผิดชอบใน
การติดตอแสวงหาลูกคาการเสนอขายเพ่ือกระตุนใหลูกคาเกิดความตั้งใจและตัดสินใจซื้อการ
ใหบริการกอนและหลังการขายรวมทั้งการใหคําแนะนําลูกคาพนักงานขายตั้งแตหนึ่งคนข้ึนไปที่
ทํางานในบริษัทเรียกวาหนวยงานขาย (Sales force) จึงเปนสิ่งสําคัญที่ตองมีการบริหารหนวยงาน
ขายที่เหมาะสมตลอดจนมีศิลปะในการขายโดยใชพนักงานขาย 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

จากการศึกษาถึง“ความคาดหวังผลตอบแทนที่มีผลตอแรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงาน
ขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง” สามารถแสดงกรอบความคิดไดดังนี ้
 
  ตัวแปรตน       ตัวแปรตาม 
 
  

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 

 - อายุ 
- การศึกษา 
- รายไดตอเดือน 
- ประสบการณทํางาน       
        
           แรงจูงใจการปฎิบัติงาน 

            ของพนักงานขาย 
  

 ความคาดหวังผลตอบแทน  
-ผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน   
-ผลประโยชนอ่ืน ๆ       
-ผลตอบแทนดานความสัมพันธ 

       - 
   
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ปจจัยสวนบุคคลไดแกเพศตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทร

แหงหนึ่งแตกตางกัน 
2. ปจจัยสวนบุคคลไดแกอายุตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทร

แหงหนึ่งแตกตางกัน 
3. ปจจัยสวนบุคคลไดแกระดับการศึกษาตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสัง

หาริมทรแหงหนึ่งแตกตางกัน 
4. ปจจัยสวนบุคคลไดแก รายไดตอเดือนตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสัง

หาริมทรแหงหนึ่งแตกตางกัน 
5. ปจจัยสวนบุคคลไดแกประสบการณทํางานตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขา

ยอสังหาริมทรแหงหนึ่งแตกตางกัน 
6. ความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงินมีความสัมพันธตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของ

พนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 
7. ความคาดหวังผลตอบแทนผลประโยชนอ่ืนๆ มีความสัมพันธตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของ

พนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 
8. ความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธมีความสัมพันธตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของ

พนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาคนควาเพ่ือทํางานวิจัยครั้งนี้ผูคนควาไดรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่
เก่ียวของรวมถึงขอมูลเก่ียวกับทฤษฎีตางๆซึ่งมีดังตอไปนี้ 
  1.แนวความคิดเก่ียวกับคาตอบแทน 

1.1 ความหมายของคาตอบแทน 
1.2 วัตถุประสงคของคาตอบแทน 
1.3 องคประกอบของคาตอบแทน 

  2.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
3.ผลลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

1. แนวความคิดเกี่ยวกับคาตอบแทน 
1.1 ความหมายของคาตอบแทน 
คาตอบแทน (Compensation) หรือในบางกรณีใชคําวา Remuneration หมายถึง 

ผลตอบแทนทุกรูปแบบทั้งที่เปนตัวเงินบริการที่แนชัดและผลประโยชนเก้ือกูลที่พนักงานไดรับซึ่ง
เปนสวนหนึ่งของความสัมพันธที่เกิดจากการจางงาน (Milkovich, Newman;& Milkovich.2008: 9) 

คาตอบแทนสามารถแบงไดเปนหลายประเภทตามเกณฑที่ใชในการจําแนก(Mathis; & 
Jackson. 2007: 101-102) จําแนกคาตอบแทนออกเปนคาตอบแทนทางตรงที่จายใหในรูปตัวเงิน
เชนคาจางพ้ืนฐานคาจางแปรผันและคาตอบแทนทางออมที่อยูในรูปของผลประโยชนเก้ือกูล
(Mondy; & Noe.2005: 284-285) แบงคาตอบแทนตามรูปแบบที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงินใน
ความหมายที่กวางกวาโดยจําแนกคาตอบแทนที่เปนตัวเงินออกเปนทั้งทางตรงและทางออมสวน
คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินยังจําแนกออกเปนดานงานและสภาพแวดลอม 

มารโตชิโอ(Martochio. 2006: 3)ใหความหมายของคาตอบแทนไววาคาตอบแทนเปน
รางวัลทั้งภายในและภายนอกที่พนักงานไดรับจากการทํางานโดยคาตอบแทนภายในจะเปนตัวแทน
สภาพทางจิตวิทยาที่สําคัญซึ่งพนักงานไดรับจากการทํางานในขณะที่คาตอบแทนภายนอกจะ
ประกอบดวยคาตอบแทนทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน 

เสนาะ  ติเยาว (2537:198) ไดใหความหมายของคาตอบแทน หมายถึง การจายใหกับการ
ทํางาน อาจเรียกเปน คาจางหรือเงินเดือนก็ได เงินคาจาง หมายถึง เงินที่คนงานไดรับ โดยถือ
เกณฑจํานวนชั่วโมงที่ทํางาน คาจางจะข้ึนลงตามชั่วโมงทํางาน สวนเงินเดือนไดแกรายไดที่ได
ประจํา ในจํานวนคงที่มีเปลี่ยนแปลงไปตามชั่วโมงการทํางานหรือจํานวนผลผลิต โดยปกติข้ึนอยูกับ
ระยะเวลาการทํางาน 
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ธงชัย  สันติวงษ (2540: 283) ไดใหความหมายของ คาจาง ไววาจางไประยะเวลา เชน 
เปนรายสัปดาห มักจะผันแปลไปตามชั่วโมงที่ทํางานไดจริง มากนอยแตกตางกัน หรือตามรายชิ้น
ของการผลิต เงินเดือน (salary) เปนวิธีการจายคาตอบแทนที่แนนอน ที่จะเหมือนกันสําหรับชวง
ระยะเวลาของการจายตอครั้ง และไมข้ึนหรือสัมพันธโดยตรงกับชั่วโมงของการทํางาน 

จิราพร ชอนสวัสด์ิ (2548:34) ที่ไดใหความหมาย “คาตอบแทน” วาเปนสวนหนึ่งของ “ 
รางวัล” โดยรางวัลจะมี 2 ประเภทคือรางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) และรางวัลภายใน 
(Intrinsic Rewards) รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) หรือคาตอบแทนคือรูปแบบของการจาย
คาตอบแทนทั้งหมดที่บริษัทจัดหามาใหกับพนักงานเพ่ือตอบแทนการทํางานซึ่งไดแกคาตอบแทนที่
อยูในรูปตัวเงิน, คาตอบแทนในรูปตัวเงินที่บริษัทจายเพ่ือสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานเพ่ือใหทํางาน
ไดตามเปาประสงคในระยะสั้นและระยะยาวขององคกร, คาตอนแทนที่บริษัทใหกับพนักงานใน
รูปแบบของสวัสดิการทั้งหมดสวนรางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) คือรูปแบบของการให
ผลตอบแทนกับพนักงานที่ไมไดอยูในรูปแบบของตัวเงินหรือคาใชจายตางๆที่บริษัทใหกับพนักงาน
รางวัลภายในจะเปนการจูงใจในรูปของการสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานเพ่ือใหเกิดความฮึก
เหิมความทาทายหรือความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร 

จีโอเมส-เบเจีย;บัลกินและคารด้ี(G'omez – Mejia;Balkin; & Cardy. 2004: 328) ใหคํา
จํากัดความของคาตอบแทนวาเปนคาตอบแทนที่พนักงานไดรับ (employee's total compensation) 
ที่มีสวนประกอบคือคาตอบแทนพ้ืนฐาน (Base Compensation) ซึ่งเปนสวนที่พนักงานไดรับโดย
ปกติพ้ืนฐานเชนเงินเดือนคาจางประจําสัปดาหหรือการจายเปนเดือนหรือชั่วโมงสวนที่ 2 คือการจาย
คาตอบแทนแรงจูงใจ (Pay Incentives) เปนโปรแกรมที่ถูกออกแบบมาเพ่ือเปนรางวัลใหกับ
พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีซึ่งอาจมีหลายรูปแบบเชนโบนัสการแบงสวนผลกําไร (Profit 
sharing) สวนที่ 3 คือผลประโยชนเก้ือกูล (Benefits) ในบางครั้งอาจเรียกวาคาตอบแทนทางออม 
(Indirect Compensation) ซึ่งอาจจะอยูในหลายรูปแบบเชนการประกันสุขภาพการประกันการ
วางงาน 

แมด้ีและพรีมออซ(สมชาติหิรัญกิตติ. 2542:245; อางอิงจาก Mandy, Noe; & Premeaux. 
1999: GL-2) ใหความหมายของคาตอบแทน (Compensation) หมายถึงรางวัลตอบแทนทั้งหมดที่
พนักงานไดรับโดยการแลกเปลี่ยนกับการทํางานซึ่งประกอบดวยคาจาง (Wage) เงินเดือน (Salary) 
โบนัส(Bonuses) หรือรางวัลเหมาจาย (Lump-sum payment) ผลประโยชนอ่ืนๆ (Benefits) 

คาตอบแทน  หมายถึง สิ่งที่มีมูลคาเปนตัวเงิน รวมถึงรางวัลที่มิใชตัวเงินที่นายจางจาย
ใหแกลูกจางเพ่ือตอบแทนการทํางานเปนการแลกเปลี่ยนกับความรู ความชํานาญ ความรับผิดชอบ 
การใชกําลังกายและกําลังสมองของลูกจางที่มอบใหแกองคการ (Dessler.2000: 396) 

คาตอบแทน หมายถึง ทุกรูปแบบสิ่งของหรือรางวัลทั้งที่เปนตัวเงิน บริการที่จับตองไดและ
ผลประโยชนที่ลูกจางไดรับจากการทํางาน ซึ่งเปนสวนหนึ่งของความสัมพันธในการจางงาน (สอาน  
โปรยบํารุง. 2547: 73) 
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โดยสรุปแลวความหมายของคาตอบแทนหมายถึงรูปแบบคาตอบแทนทางการเงินหรือการ
บริการที่สามารถจับตองไดหรือผลประโยชนที่พนักงานไดรับจากความสัมพันธในการจางงานหรือ
รางวัลตอบแทนโดยการแลกเปลี่ยนกับการทํางานซึ่งอาจประกอบไปดวยคาจางเงินเดือนโบนัสหรือ
รางวัลเหมาจายรวมถึงประโยชนอ่ืนๆคาตอบแทนจึงเปนเครื่องมือที่สําคัญในการดึงดูดคนที่มี
ความสามารถมาทํางานใหกับองคกรตลอดจนธํารงรักษาบุคคลากรขององคกรใหทํางานกับองคกร
ไปนานๆและชวยใหบุคลากรในองคกรมีความตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ
ตามที่องคกรไดตั้งวัตถุประสงคเอาไวและการที่บุคคลทํางานใหองคกรยอมตองการแลกเปลี่ยนการ
ทํางานในรูปของคาตอบแทนที่ยุติธรรมเพียงพอและเปนที่พอใจการบริหารคาตอบแทนจึงเปนเรื่องที่
มีความสําคัญตอความอยูรอดขององคกรในระยะยาว 

 
1.2 วัตถุประสงคของคาตอบแทน (Objective)  
ก่ิงพร ทองใบ(2553 : 23-24) การบริหารคาตอบแทนเปนเรื่องที่ละเอียดและซับซอน สวน

หนึ่งเนื่องมาจากองคการหรือฝายจัดการมีวัตถุประสงคที่จะใชคาตอบแทนเปนเครื่องมือทางการ
บริหารในการกําหนดความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจางใหเปนที่พึงพอใจรวมกันในระดับหนึ่ง 
โดยฝายนายจางมักตองการใหเกิดความสัมพันธในดานความรวมมือในอันที่จะกระตุนใหลูกจาง
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

วัตถุประสงคหลักของการบริหารคาตอบตอบมี 4 ประการ ดังนี้ 
1. เพ่ือจูงใจใหลูกจางปฏิบัติงานเต็มความสามารถ เปนที่ทราบกันวาโดยปกติแลวมีลูกจาง

นอยคนที่จะทํางานใหแกนายจางอยางเต็มความสามารถ นักอุตสาหกรรมเชื่อวามีลูกจางบางสวน
เทานั้นที่รูจักการปฏิบัติงานอยางถูกตองและไมเปนอันตรายตอสุขภาพ ดังนั้นฝายนายจาง
จําเปนตองหาวิธีที่จะชักจูงและใหกําลังใจแกลูกจางในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของเขาอยางเต็มความสามารถและไมเปนอันตรายตอสุขภาพของเขาดวย 

2. เพ่ือควบคุมตนทุนทางดานแรงงาน ในกรณีที่กิจการอยูในสภาพที่มีการแขงขันกับ
กิจการอ่ืน ๆ ภายในระบบเศรษฐกิจ การควบคุมตนทุนของกิจการเปนเรื่องที่มีความสําคัญมากตอ
กิจการ เพราะกําไรสุทธิของกิจการจะมากนอยแคไหนข้ึนอยูกับวากิจการสามารถควบคุมตนทุนไดดี
เพียงใด และในบรรดาตนทุนตาง ๆ ของกิจการ ตนทุนที่เกิดจากการจายคาตอบแทนใหแกลูกจาง
เปนตนทุนที่มีจํานวนสูงมากอยางหนึ่ง ดังนั้นจึงตองมีการวางนโยบายและแนวปฏิบัติในการจาย
คาตอบแทนแกลูกจางอยางเหมาะสม เพ่ือใหกิจการไดรับผลประโยชนคุมคาจากตนทุนดานแรงงาน
ที่จายไป  

3. เพ่ือเปนฐานสําหรับการวาจางการใชประโยชน และการเลื่อนข้ัน ในการบริหาร
คาตอบแทนจะมีข้ันตอนเก่ียวกับการวิเคราะหงาน การประเมินคางานและมีการกําหนดมาตรฐาน
การปฎิบัติงานที่จะใชสําหรับวัดผลการปฏิบัติงานใหแกองคการ และเปนสิ่งที่จะสื่อสารใหลูกจาง
เขาใจถึงหนาที่ของตนเองเพ่ือปฏิบัติภารกิจตามที่ไดรับมอบหมายอยางถูกตองและเปนประโยชนแก
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กิจการ รวมทั้งเปนฐานสําหรับการพิจารณาเลื่อนข้ัน ตําแหนงและคาตอบแทนสําหรับลูกจางที่
ปฏิบัติงานดี 

4. เพ่ือสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางลูกจางกับนายจาง การบริหารคาตอบแทนที่ดีจะ
สงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางลูกจางกับนายจาง เพราะการบริหารคาตอบแทนใหแกลูกจาง
อยางเปนธรรม ยอมกอใหเกิดความพอใจทั้งฝายลูกจางและนายจางการทํางานก็เปนไปอยางราบรื่น 
แตในทางตรงกันขามหากการบริหารคาตอบแทนเปนไปอยางไมเปนธรรม จะทําใหลูกจางเกิดความ
ไมพอใจ และอาจมีการนัดหยุดงานได สิ่งเหลานี้จะทําใหเกิดความเสียหายแกนายจางทั้งในดานการ
ผลิต การบริหาร และชื่อเสียงขององคกร 

วัตถุประสงคหลักทั้ง 4 ประการ ของการบริหารคาตอบแทนดังกลาวนี้ จะชวยทําใหเขาใจ
ถึงภาพรวมของการบริหารคาตอบแทน ซึ่งสามารถแสดงไดดังตารางที่ 1 

 
ตาราง 1 แสดงวัตถุประสงคของการบริหารคาตอบแทน 

 
วัตถุประสงค 

(อะไร?) 
วิธีการ 

(อยางไร) 
ขอพิจารณา 

(เพราะเหตุใด?) 
1. จูงในใหลูกจาง 
ปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถ 

โดยการเสนอคาตอบแทนแบบจูง
ใจทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัว
เงิน 

เพ่ือเพิมผลผลิตทําใหนายจาง
ไดรับกําไรเพ่ิมข้ึน ขณะเดียวกัน
ลูกจางก็จะไดรับคาตอบแทน
เพ่ิมข้ึนดวย 

2.ควบคุมตนทุน
ทางดานแรงงาน 

โดยการกําหนดนโยบายหรือแนว
ปฏิบัติในการจายคาตอบแทนใน
อัตราที่เหมาะสมและสามารถ
แขงขันได 

เพ่ือสรางความสมดุลระหวาง
คาตอบแทนที่จายใหแกลูกจาง 

3.เปนฐานสําหรับการ 
วาจางการใชประโยชน 
และการเลื่อนข้ัน 

โดยการกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติเพ่ือใชสําหรับการประเมิน
การปฏิบัติงานของลูกจาง 

เพ่ือเปนฐานสําหรับการใช
ประโยชนจากลูกจางอยางมี
ประสิทธิภาพและสรางความ
พอใจในงานใหแกลูกจาง 

4.สงเสริมความสัมพันธ 
อันดีระหวางลูกจางกับ 
นายจาง 

โดยการจายคาตอบแทนอยาง
ยุติธรรมกับงานที่ทํา 

เพ่ือสรางความพอใจแกลูกจาง
ลดขอขัดแยงในเรื่อง
คาตอบแทนระหวางนายจางและ
ลูกจาง และปองกันปญหาการ
นัดหยุดงาน 
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1.3 องคประกอบของคาตอบแทน 
 องคการตางๆ สามารถกําหนดองคประกอบคาตอบแทนไดหลากหลายรูปแบบให

เหมาะสมกับลักษณะของธุรกิจ ลักษณะงาน และลักษณะของวิชาชีพ ซึ่งมีนักวิชาการหลายทานได
รวบรวมแบงประเภทไว ในที่นี้จะยกตัวอยาง 2 ทานดังนี้ 

1. องคประกอบคาตอบแทนมองมอนด้ี และโนว 
มอนด้ีและโนว (Mondy; & Noe. 2005: 284-285) แบงคาตอบแทนในรูปแบบตัวเงินกับ

ไมใชตัวเงินดังนี้ 
        1.1คาตอบแทนในรูปของตัวเงิน ประกอบดวย 

   1.1.1 คาตอบแทนในรูปของตัวเงินโดยตรง หมายถึง คาตอบแทนที่ลูกจาง
ไดรับจากนายจาง ไดแก คาจาง เงินเดือน โบนัส (Bonus) คานายหนา (Commissino) ซึ่งเปน
คาตอบแทนพิเศษตามผลงาน คาคุณวุฒิ หรือประสบการณ คาทํางานลวงเวลา คาทํางานตามกะ
และคาพาหนะขนสง 
   1.1.2 คาตอบแทนในรูปของตัวเงินทางออม หมายถึง คาตอบแทนที่ลูกจาง
ไดรับตามที่กฎหมายกําหนด ไดแก การประกันสังคมและการประกันการวางงาน รวมทั้ง
คาตอบแทนที่องคการจัดใหแกพนักงาน ในชวงวันหยุดตามประเพณี วันหยุดพักผอน วันลาปวย ลา
คลอดลบุตร และผลประโยชนอ่ืน ไดแก คารักษาพยาบาล การประกันชีวิต เงินบําเหน็จบํานาญ การ
ทุพพลภาพ สวัสดิการ อาหารกลางวัน เสื้อผา ที่อยูอาศัย ศูนยดูแลเด็ก เงินชวยเหลือบุตรและคาเลา
เรียนบุตร 

 1.2 คาตอบแทนไมใชรูปของตัวเงิน ประกอบดวย 
  1.2.1 ความพึงพอใจในงาน ไดแก ลักษณะงานมีมากใชทักษะการทํางานที่

หลากหลาย มีการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน มีความสําคัญ มีโอกสารเลื่อนตําแหนง การมีสวน
รวมแสดงความคิดเห็นและกําหนดวัตถุประสงคของงาน และการมีขอมูลยอนกลับสามารถเสนอ
ขอคิดเห็น ปญหาและแนวทางแกไขการปฏิบัติงานไดอยางอิสระ 

  1.2.2 สิ่งแวดลอมในการทํางาน ไดแก นโยบายที่เหมาะสม ผูบริหารและ
พนักงานมีความสามารถ ความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน สภาพการทํางานที่สะดวกสบาย ความ
ยืดหยุนในการทํางานทั้งดานเวลา การติดตอสื่อสารและการกําหนดชั่วโมงการทํางาน 

การบริหารคาตอบแทนจะตองกําหนดองคประกอบของคาตอบแทนภายในองคการ 
หนวยงาน และการจายเปนรายบุคคลเพ่ือชวยลดอัตราการหมุนเวียนงาน ลดอัตราการขาดงาน เพ่ิม
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานดีข้ึนโดยมีปจจัยสภาพแวดลอมทั้งภายในและ
ภายนอก เขามามีสวนสําคัญในการกําหนดองคประกอบคาตอบแทนในรูปของตัวเงินและไมใชตัว
เงินดังภาพประกอบ 2 

 



12 
 

       สิ่งแวดลอมภายนอก 
      สิ่งแวดลอมภายใน 

 
คาตอบแทน 

 
 

 
     ตัวเงิน               ไมใชตัวเงิน 

 
 
 
                ทางตรง        ทางออม   งาน   สิ่งแวดลอม  

    - คาจาง        กฎหมายกําหนด    -งานมีการใชทักษะ   ของงาน  
    -เงินเดือน        -ความปลอดภัย                 หลากหลาย               -นโยบายเหมาะสม 
    -คานายหนา        -การประกันวางงาน          -งานมีความสําคัญ -คาตอบแทนที่ 
    -โบนัส                      -คาชดเชย      -งานมีโอกาส                   เพียงพอดํารงชีพ 

          องคการกําหนด             กาวหนา  -เพื่อนรวมงาน/ 
           -ชวงเวลาที่ไมได    -การมีสวนรวม                 ทีมงาน 
                                                   ทํางาน                   -การมีขอมูล         -ตําแหนงงาน  
                                                 -ผลประโยชน                     ยอนกลับ  เหมาะสม 
                                                   ดานสุขภาพ                               -สภาพการปฏิบัติ 

      -สวัสดิการพนักงาน     งานที่สะดวกสบาย 
-ความยืดหยุนใน 
การปฏิบัติงาน 

 
 
 
 

 
ภาพประกอบ  2 องคประกอบคาตอบแทนของมอนด้ีและโนว 

 ที่มา: (Mondy; &Noe. (2005). Compensation  p.285 
 

 
 



13 
 

2. องคประกอบคาตอบแทนของมิลโควิช และนิวแมน 
มิลโควิช และนิวแมน (Milkovich; & Newman. 2005: 8-12) ไดพัฒนาคาตอบแทน

เชื่อมโยงกับกลยุธทในการดึงดูด พัฒนาและรักษาพนักงานขององคการแบงคาตอบแทนเปน
คาตอบแทนรวมกับคาตอบแทนที่สัมพันธกับงานดังนี้ 

2.1 คาตอบแทนรวม หมายถึง คาตอบแทนที่เปนตัวเงินและผลประโยชนตอบแทนอ่ืน 
ๆ มีรายละเอียดโดยสังเขปดังนี้ 

 2.1.1 คาตอบแทนเปนตัวเงิน ประกอบดวย 
 2.1.1.1คาตอบแทนพ้ืนฐาน หรือคาตอบแทนมูลฐาน หมายถึง คาตอบแทนที่

นายจางจายใหกับพนักงานตามคาของงานหรือทักษะที่มีความแตกตาง 
 2.1.1.2 คาตอบแทนแบบคุณธรรม หมายถึง คาตอบแทนที่มีการจายเพ่ิมข้ึนจาก

คาตอบแทนพ้ืนฐานตามผลการปฏิบัติงานหรือผลงานจริงในรอบเดือนหรือรอบปที่ผานมา 
 2.1.1.3 คาตอบแทนตามระดับคาครองชีพ หมายถึง คาตอบแทนที่เพ่ิมข้ึนจาก

คาตอบแทนพ้ืนฐานตามรอยละของคาครองชีพที่เพ่ิมข้ึน โดยเพ่ิมใหกับพนักงานทุกคนเทากัน และ
ไมนําเรื่องของผลงานเขามาเก่ียวของกับการเพ่ิมนี ้

 2.1.1.4 คาตอบแทนแบบจูงใจ หมายถึง คาตอบแทนที่เพ่ิมข้ึนตามผลงานที่เพ่ิมข้ึน 
ซึ่งแตกตางจากคาตอบแทนแบบคุณธรรม 2 ประการ คือ ไมไดเพ่ิมจากคาตอบแทนพ้ืนฐานแตเปน
คาตอบแทนที่ใหเปนครั้งคราว และการจะจายใหมากหรือนอยพนักงานจะรับรูกอนหนานี้ ในขณะที่
คาตอบแทนแบบคุณธรรมจะข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานในอดีต 

เนื่องจากคาตอบแทนแบบจูงใจเปนการจายเปนครั้งคราวจึงไมมีผลกระทบตอตนทุนดาน
แรงงาน เมื่อผลงานลดลง การตอบแทนแบบจูงใจก็ลดลงตามไปดวย ดังนั้นคาตอบแทนแบบจูงใจจึง
เปนลักษณะคาตอบแทนผันแปร สามารถใชไดทั้งแบบระยะสั้นและระยะยาว กรณีระยะยาวมี
จุดมุงหมายใหพนักงานมีความพยายามปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง โดยใหพนักงานไดรับหุน
หรือไดสิทธิ์ซื้อหุนในราคาพิเศษ 

 2.1.2 ผลประโยชนตอบแทนอ่ืน ประกอบดวย 
 2.1.2.1 ผลประโยชนตอบแทนอ่ืน หมายถึง คาตอบแทนที่สรางความมั่นคงในการ

ดํารงชีวิต ประกอบดวย 
 2.1.2.2 ผลประโยชนดานการประกันรายได หมายถึง เงินที่นายจางและลูกจางจาย

สมทบเขากองทุนประกันการวางงาน เพ่ือเปนหลักประกันวาเมื่อลูกจางวางงานจะมีรายไดจาก
กองทุนเพ่ือการดํารงชีวิตอยูชวงหางานใหม 

 2.1.2.3 ผลประโยชนดานการเพ่ิมคุณคาทั้งงานและชีวิต หมายถึงคาตอบแทนที่
บูรณาการการทํางาน และการดํารงชีวิต ใหมีคุณคาเพ่ิมข้ึน ไดแก การจัดโปรแกรมการวางแผนดาน
การเงิน การบริการที่ปรึกษาดานสุขภาพและอ่ืน ๆ การดูแลเด็กและคนชรา และการจัดระบบการ
ทํางานที่ยืดหยุน 
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 2.1.2.4ผลประโยชนดานเงินชวยเหลือ หมายถึง โปรแกรมชวยเหลือการเงินระยะ
สั้น ไดแก คาเดินทาง คาเชาบาน คาอาหาร คาพาหนะ ในกรณีที่องคการตองการดึงดูด และรักษา
บุคลากร อาจใชโปรแกรมเหลานี้ในระยะยาว 

2.2 คาตอบแทนที่ไดรับสัมพันธกับงาน หมายถึง คาตอบแทนที่พนักงานไดรับจากการ
ปฎิบัติงานอยางเหมาะสมตามสถานะที่ดํารงอยู ไดแก การยกยอง ความมั่งคงในการจางงาน งานที่
ทาทายไมนาเบ่ือหนายจําเจ มีโอกาสกาวหนา งานทีมีโอกาสเรียนรูเพ่ือใหกิดความพึงพอใจและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงองคประกอบผลตอบแทนรวม ของMilkovich and Newman 
     ที่มา: Milkovich; & Newman.(2005).Compensation.P.285 

 
 

 

คาตอบแทนรวม
ท่ีไดรับจากงาน 

คาตอบแทนรวม 
ผลตอบแทนดาน

ความสัมพันธ 

ผลประ 

โยชนอื่น 

คาตอบแทนท่ี
เปนตัวเงิน 

การยกยอง
และตําแหนง 

ความม่ันคง
ในการจาง

งาน 

ไดรับโอกาส
การเรียนรู 

งานท่ีทาทาย 

 

เงินชวยเหลือ 

เนนคุณภาพ
ชีวิต 

การประกัน
รายได 

พ้ืนฐาน 

คาครองชีพ 

จูงใจระยะยาว 

จูงใจระยะส้ัน 
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สรุปไดวาคาตอบแทนเปนการจายคาตอบแทนใหกับพนักงานในรูปของเงินหรือ
ผลประโยชนที่จายใหแกพนักงานขายในรูปของเงินเดือน คาโบนัส คาสวัสดิการและอ่ืน ๆ เพ่ือ
ชดเชยการทํางานซึ่งมีคาตอบแทนที่เปนตัวเงินและคาตอบแทนที่ไมใชเงินที่เก่ียวกับคาจางและ
เงินเดือนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือดึงดูด เพ่ือกระตุน เพ่ือรักษา เพ่ือเพ่ิมปริมาณขายสินคาของบริษัท
ทั้งปริมาณการขายรวม เพ่ือกระตุนใหพนักงานขายสนใจบริการลูกคาและสรางกิจกรรมการขาย 
และเพ่ือลดคาใชหรือควบคุมคาใขจายในการดําเนินการขาย 
 

2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจเปนคําที่มาจากภาษาลาติน คือ คําวา “Movere” แปลวา ความเคลื่อนไหว 
(to move) เชน เมื่อเราเห็นคนทํางานหนัก เราก็มักจะพูดวา เขามีแรงจูงใจ เพราะเห็นวาเขามีการ
เคลื่อนไหว อยางไรก็ตาม แรงจูงใจเปนเรื่องที่เก่ียวของกับการเคลื่อนไหวทั้งรางรายและทางจิตใจ 
(Hodgett;&Hegar. 2004) 

กรีนเบิรกและบารอน(Greenberg; & Baron. 2003) ใหความหมายวา แรงจูงใจเปนชุด
กระบวนการที่ปลุกเรากําหนดทิศทาง และรักษาพฤติกรรมของมนุษยใหบรรลุถึงเปาหมายบางอยาง 

ดาลตัน (Dalton;ctal. 2000) ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุนความรูสึกที่
เปนสาเหตุใหเราแสดงพฤติกรรม ตัวกระตุนอาจจะเปนความตองการหรือแรงขับที่กระตุนใหเกิด
พฤติกรรมบางอยาง  

ร็อบบินส (Robbins. 2005) ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ทําใหเกิด
ความตั้งใจกําหนดทิศทางและความตอเนื่องของบุคคล เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

อัลเลน (Allen.Hodgetts; & Hegar. 2004) ใหความหมายวา แรงจูงใจ เปนชุด
กระบวนการที่เคลื่อนบุคคลใหไปสูเปาหมาย 

พีช (พลรักษ ปจจักขภัติ. 2539:6; อางอิงจาก Beach. 1965:379) ไดใหคํานิยามแรงจูงใจ
วา แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจที่จะใชพลังเพ่ือใหประสบความสําเร็จในเปาหมาย(Goal) หรือให
ไดรับรางวัล (Reward) เปนสิ่งสําคัญของการกระทําของมนุษย และเปนสิ่งที่ย่ัวยุคนใหไปถึง ซึ่ง
วัตถุประสงคที่มีสัญญาเก่ียวกับรางวัลที่ไดรับ 

วิไลวรรณ ลือวิเศษไพบูลย. (2546: 4; อางอิงจาก เทพพนม เมืองแมน. 2529: 20-21) ให
ความหมายการจูงใจวาประกอบไปดวย ความปรารถนา (Desires) ความตองการ (Wants) ความ
มุงหวัง (Wishes) เปาประสงค (Aims) เปาหมาย (Goals) ความตองการ (Needs) แรงขับ (Motives 
or Drives) และสิ่งตอบแทน (Incentives) 

แรงจูงใจ หมายถึง ตัวกระตุนใหคนแสดงพฤติกรรมนั้นเนื่องจากคนเรามีความตองการสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งแสดงวาเราขาดใดสิ่งนั้น ๆ ซึ่งเปนแรงผลักดันใหเราแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหไดในสิ่งนั้น ๆ 
มาเพ่ือไดสนองความตองการแลวเราจะหยุดพฤติกรรมนั้น (พรรณี ช.เจนจิต.2528:8) 
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แรงจูงใจ หมายถึง วิธีการชักนําพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถุประสงคตามความ
ตองการของมนุษย สิ่งจูงใจจะเกิดข้ึนไดภายในและภายนอกตัวบุคคล (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ 
สมชาย หิรัญกิตติ. 2530:150) 

แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุนหรือสิ่งเราเพ่ือชวยใหการกระทําตางๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี 
ซึ่งเปนการกระตุนใหผูปฏิบัติไดทํางานดวยความแข็งแรง มีความกระตือรือรนที่จะอุทิศเวลา 
แรงกาย แรงใจ และสติปญญาในการปฏิบัติงาน โดยมีความสํานึกในหนาที่ความรับผิดชอบควบคูไป
ดวย เปนความเต็มใจที่จะใชพลังประสบความสําเร็จในเปาหมายหรือรางวัลที่เปนสิ่งสําคัญของการ
กระทําของมนุษย และเปนสิ่งที่ทําใหคนไปถึงซึ่งวัตถุประสงคที่จะไดรับรางวัล (บุญทัน  ดอกไธสง; 
และ เอ็ด สาระภูมิ.2529: 37) 

จากนิยามความหมายดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา แรงจูงใจของมนุษยนั้นมีความ
สลับซับซอนที่เก่ียวพันกัน บุคคลอาจจะมีสิ่งจูงใจหลาย ๆ อยางที่มีความสัมพันพันธซึ่งกันและกัน 
ระบบของการจูงใจมีหนาที่ในการกําหนดแนวทางของพฤติกรรมของตัวบุคคลซึ่งแนวทางนั้นอาจอยู
ในรูปของคานิยม ความรูสึก อุปนิสัย สิ่งตาง ๆ เหลานี้ไดรวมตัวกันเปนทัศนคติและโครงสรางความ
นึกคิด ซึ่งระบบเก่ียวกับแรงจูงใจของบุคคล (ธงชัย สันติวงษ; และ ชัยยศ สันติวงษ.2526:55) 
 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
ไฮน (Shine 2551:1) กลาววา การสรางแรงจงูใจในการทํางาน ประกอบข้ึนจากแรง

กระตุน 2 ดาน คือ แรงกระตุนจากภายใน และแรงกระตุนจากภายนอก เราจะใชแรงกระตุนทั้ง 2 
ดาน อยางไรเพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางาน ดังนี ้

แรงกระตุนภายใน (Internal Inspiration) 
1. การตั้งเปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน เพ่ือกําหนดอนาคตและความกาวหนาใน

อาชีพการงาน 
2. ความทาทาย (Challenge) เปาหมายที่เราตั้งเอาไวจะกลายเปนความทายทายที่ทํา

ใหเรากาวไปจนประสบความสําเร็จ แตที่สําคัญเปาหมายจะตองไมไกลเกินตัว เพราะจะกลายเปน
ความเพอฝนไมมีวันจบสิ้น 

3. ความมั่นใจ (Confident) เราตองมั่นใจในตัวเอง มั่นใจในความสามารถ ความ
พยายาม ความพากเพียรและความอดทน ซึ่งจะนํามาสูความสําเร็จได 

4. คํามั่นสัญญา (Commitment) เราตองมีคํามั่นสัญญากับตัวเราในการที่จะทําให
เปาหมายที่วางเอาไวประสบความสําเร็จใหได คํามั่นสัญญานี้จะเปนตัวกระตุนใหเราสรางวินัยใน
ตัวเอง เพ่ือความสําเร็จที่ตั้งเอาไว 

อาจจะสรุปไดวา เราจําเปนอยางย่ิงที่จะตองวางเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน มิใชการ
ทํางานแบบวันตอวัน เพ่ือสรางแรงจูงใจที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปายหมายที่วางเอาไว 

แรงกระตุนภายนอก(External Inspiration) 
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  1. สถานที่ทํางาน บรรยากาศ สภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวย 
  2. เพ่ือรวมงาน หัวหนางาน ผูบริหาร 
  3. กฏ กติกา ระเบียบ และการลงโทษ 
  4. การใหคําชมเชย หรือของรางวัลในความสําเร็จ 
  5. คําตําหนิ หรือการสอนสั่งตาง ๆ เพ่ือกระตุนใหเราประสบความสําเร็จ 
  6. สิทธิ ผลประโยชน รายได หรือสวัสดิการตางๆ ที่พอเหมะพอเพียง (การทํางาน
ไมจําเปนที่เราตองหวังผลตอแทนจนเกินตัว 

แรงกระตุนจากภายนอกเปนสิ่งที่เราไมมาสารถควบคุมได แตใหความพยายามมองในมุม
บวกใหมากที่สุด เพ่ือที่จะทํางใหเราสามารถทํางานไดอยางมีความสุข 

ถวิล เก้ือกูลวงศ (2528:53-54) กลาววา คนเราแตกตางกันไมเฉพาะในเรื่องของ
ความสามารถในการปฎิบัติงานเทานั้น แตยังแตกตางในเรื่องความเต็มใจที่จะปฎิบัติดวย สิ่งนี้
เรียกวา การจูงใจ การจูงใจของคนข้ึนอยูกับความแข็งแกรงของแรงจูงใจ แรงจูงใจอาจหมายถึง
ความตองการความจําเปน แรงขับ หรือแรงกระตุนที่อยูในตัวบุคคล แรงจูงใจจะถูกนํามุงไปสู
เปาหมายซึ่งอาจเปนลักษณะของจิตสํานึกหรือจิตหรือจิตในสํานึกได 

เปาหมายเปนสิ่งที่อยูภายนอกตัวบุคคล หมายถึง รางวัลที่หวังไว ซึ่งแรงจูงใจถูกนําไปสู
เปายหมายเหลานี้ มีอยูบอย ๆ ที่นักจิตวิทยาเรียกวา สิ่งชวนใจ อยางไรก็ตาม คนสวนใหญในสังคม
มักจะถือวาสิ่งชวนใจตาง ๆนั้น เปนรางวัลเงินทองที่สัมผัสจับตองได เชน เงินเดือน คาจางที่สูงข้ึน 
เปนตน ยังมีรางวัลอ่ืน ๆ อีกมากมายที่ไมสามารถผัสผัสได เชน การยกยองสรรเสริญ หรืออํานาจซึ่ง
มีความสําคัญทําใหเกิดพฤติกรรมข้ึนมา 

บารนารด (ณัฐวัตร สนหอม. 2550: 6-7;อางอิงจาก Barnard. 1968: 55) กลาววา สิ่งจูงใจ
เปนสิ่งกระตุนใหเกิดความถึงพอใจในการมี 8 ประการ  

1. สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ (material Inducement) ไดแก เงิน สิ่งของอ่ืน ๆ ที่เปนการตอบ
แทนแกผูปฏิบัติงาน เหมือนเปนรางวัลใหแกผูปฏิบัติงานนั่นเอง 

2. สิ่งจูงใจเก่ียวกับโอกาสของบุคคล (Personal Non-Material Opporunities) หมายถึง 
สิ่งที่จูงใจที่ไมไดเปนวัตถุ แตเปนเสมือนรางวัลใหแกผูปฎิบัติงานเชนกัน ไดแก โอกาสที่จะมีชื่อเสียง 
เกียรติยศ สิทธิพิเศษตาง ๆ หรือการไดรับตําแหนงดีข้ึน 

3. สิ่งจูงใจทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Condition) หมายถึง 
สิ่งแวดลอมในการทํางาน ไดแก สภาพแวดลอม สถานที่ทํางาน วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช 

4. สิ่งจูงใจที่เปนผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) หมายถึง การที่หนวยงาน
ไดสนองความตองการของบุคคลในดานความภาคภูมิใจ ที่ไดแสดงฝมือในการทํางาน ความรูสึก
พอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที 

5. สิ่งจูงใจดานดึงดูดทางสังคม (Association Attractiveness) หมายถึง ความสัมพันธ
ฉันทมิตรในหมูผูรวมงาน การยกยอง นับถือซึ่งกันและกัน 
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6. สิ่งจูงใจเก่ียวกับสภาพการทํางาน โดยปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับทัศนคติ
และ วิธีการปฎิบัติงานของบุคคล (Adaptation of Conditions Habitual Method and Attitude) 
หมายถึง การปรับปรุงสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับความสามารถของผูปฎิบัติงานที่มี
ความสามารถแตกตางกัน 

7. สิ่งจูงใจเก่ียวกับโอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางาน (The Opportunity of Enlarged 
Participation) หมายถึง การเปดโอกาสใหผูปฎิบัติงานมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและมีสวน
รวม ทําใหรูสึกวาเปนคนสําคัญคนหนึ่งในหนวยงาน 

8. สิ่งจูงใจดานความเปนอยูฉันทมิตร (The Condition of Communication) หมายถึง 
ความพอใจในดานสังคมของบุคลากรที่อยูรวมกันฉันทมิตร มีความกลมเกลียว และรวมมือกัน
ทํางานในหมูเพ่ือนรวมงาน 

มาสโลว (ยุคล ทองตัน. 2537: 16-17; อางอิงจาก Maslow. 1943:373) กลาวถึงทฤษฎี
ลําดับความตองการของคน โดยวางหลักไววาคนที่อยูภายในสถานที่ทํางานนั้นจะถูกจูงใจหรือ
กระตุนใหปฏิบัติงาน เพีอตอบสนองความตองการบางอยางที่อยูภายใน เคาโครงทางทฤษฎีของ 
Maslow จะอยูบนพ้ืนฐานขอสมมติฐานที่เปนรากฐานสามอยางคือ 

1. คนมีความตองการ และความตองการจะมีอิทธิพลตอพฤติการรมของพวงเขาเฉพาะ
ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้น จึงจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม ความตองการที่ไดรับ
การตอบสนองแลวจะไมเปนตัวจูงใจอีกตอไป 

2. ความตองการของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง จะถูกจัดลําดับความสําคัญจากความตองการ
เบ้ืองตน เชน อาหารและที่อยูอาศัย ไปจนกระทั่งถึงความตองการที่มีความซับซอน เชน ความมี
ชื่อเสียง และความสําเร็จ 

3. บุคคลจะมีความตองการในลําดับตอไปก็ตอเมื่อความตองการระดับต่ําไดรับการ
ตอบสนองตามสมควรแลว 

มาสโลว(Maslow) แบงความตองการของคนออกเปน 5ประเภท เรียงลําดับตาม
ความสําคัญความตองการเหลานี้ คือ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs)เปนความตองการข้ันพ้ืนฐาน
ของมนุษยซึ่งเปนสิ่งจําเปนในการดํารงชีวิต ไดแก อาหาร อากาศ น้ํา ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยา
รักษาโรค การพักผอนและความตองการทางเพศ 

2. ความตองการทางดานความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการที่อยูใน
ระดับสูงข้ึนไป จะมีความสําคัญก็ตอเมื่อความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองแลว 
ความตองการดานความปลอดภัยจะเปนเรื่องเก่ียวกับการปองกันเพ่ือใหเกิดความปลอดภัยจาก
อัตรายตาง ๆ ที่จะเกิดข้ึนกับรางกาย ความเจ็บปวย และความสูญเสียทางเศรษฐกิจ 

3. ความตองการทางสังคม (Social Needs)เมื่อความตองการทางดานรางกายและความ
ปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางดานสังคมจะเริ่มเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญตอ
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พฤติกรรมของคน เปนความตองการที่จะเขารวมในสังคม การไดรับการยอมรับนับถือและความรัก
จากเพ่ือนรวมงาน 

4. ความตองการที่จะมีฐานะเดนหรือมีชื่อเสียง (Esteem Needs) เปนความตองการ
เก่ียวกับจิตใจ เก่ียวกับความมั่นใจในตนเองในเรื่องความรูความสามารถ มีความตองการที่จะให
บุคคลอ่ืนยกยองสรรเสริญและความตองการทางดานสถานภาพ เปนตน 

5. ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs) เปนความปราถนาที่จะ
เปนในสิ่งที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งสามารถจะเปนได คือ สามารถใชความรูความสามารถของตนเองได
เต็มที่ ดวยตนเองอยางแทจริง สามารถคิดเอง สรางสรรคสิ่งใหม ๆ ไดเอง โดยไมตองอยูภายใตใคร 
รับคําสั่งใคร หรือาศัยคนอ่ืน 

แม็คเคลลแลนด(จุมพล มนิมพานิช. 2525: 81-83;อางอิงจาก McClelland. 1953: 110-
111) กลาวถึงทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation Theory) ทฤษฎีนี้เชื่อวา
แรงจูงใจเปนความตองการหรือความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานดีเลิศ หรือประสบ
สําเร็จในสถานการที่มีการแขงขัน และพบวาบุคคลที่จะประสบความสําเร็จสูง (High Achiever) มักมี
ลักษณะดังนี้ 

1. กลาเสี่ยงพอประมาณ (Moderate Risk) ไมเสี่ยงมากเกินไป 
2. ตองไดรับทราบผลการประเมินกลับทันทีทันใด (Immediate Feedback) เพ่ือประเมิน

คาที่ทําลงไปและพรอมที่จะปรับปรุงแกไข และตองการขาวความสําเร็จหรือลมเหลวของตนเอง 
3. ประสบความสําเร็จ (Accomplishment) หมายความวา ผูมีความสําเร็จในการงานสูง 

จะมีความพึงพอใจในผลสําเร็จของงานมากกวาการตอบแทนดวยเงิน แตเขาก็ไมปฏิเสธเงิน 
4. ฝกใฝกับเรื่องของงาน (Preoccupation with the Task) หมายถึงวา เมื่อใดก็ตามที่มีผู

มีความสําเร็จในระดับสูงไดเริ่มงานที่มีความหมายอยางใดอยางหนึ่งมาแลว เขาจะเริ่มเอาใจใสอยูกับ
งานจนกระทั่งไดรับความสําเร็จ ไมทําครึ่ง ๆ กลาง  

  กอรดอน(สมบัติ บารมี.2551: 16-17; อางอิงจาก Gordon. 2002:10) กลาววา การจูงใจ
ในการทํางานจะมุงเนนเพ่ือใหไดผลลัพธที่พึงประสงคจากพนักงาน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร พนักงานจะถูกจูงใจเพ่ือใหเพ่ิมความพยายามเปนพิเศษหรือเพ่ิมความอุตสาหะมากข้ึน
เพ่ือใหไดผลงานตามมาตรฐานหรือลักษณะเจาะจงของงานในระยะสั้น ลักษณะของการจูงใจอาจเปน
การใหรางวัลพิเศษ ซึ่งในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ผูบริหารควรคํานึงถึงประเด็นสําคัญ 5 
ประการดังนี้ 

1. ทําอยางไรจึงจะไดผลงานที่มีความทาทายสูง และมีผลิตภาพที่ดี 
2. ทําอยางไรจึงจะทําใหพนักงานเกิดความทาทาย ที่จะแสงความสามารถอยางเต็มที่ 
3. ทําอยางไรจึงจะปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงานที่มีผลิตภาพต่ํา 
4. ทําอยางไรจึงจะทําใหพนักงานเกิดความคิดสรางสรรคในการทํางาน 
5. ทําอยางไรจึงจะทําใหพนักงานพุงความสนใจไปที่ความตองการของลูกคาเปนหลัก 



20 
 

ผูบริหารมักพบวา การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดข้ึนกับพนักงานเปนเรื่องที่คอย
ขางยาก เพราะพฤติกรรมการทํางานที่เกิดข้ึนในแตละคนนั้นมาจากหลายปจจัย บอยครั้งที่พนักงาน
มักเกิดความไมพอใจ และมีความตองการในสิ่งตาง ๆ หลายประการ ผูบริหารจึงมักตองพยายาม
สรางแรงจูงใจ โดยการหาทางตอบสนองความตองการที่หลายหลายนั้น ดังนั้น ผูบริหารจึงตอง
ศึกษาและคนควาอยางตอเนื่อง เพ่ือคนหาวาอะไรเปนสิ่งจูงใจที่เหมาะสมในการใชสําหรับบํารุงขวัญ
กําลังใจ สําหรับการทําของพนักงานและยังตอบสนองความตองการตาง ๆ เพ่ือใหพนักงานเกิด
ความพึงพอใจใหได 

พวงเพชร วัชรอยู (2537:41-45) กลาววา แรงจูงใจนั้นเปนสิ่งที่สําคัญในการทํางานใน
หนวยงานทั่วไป แทบจะกลาวไดวา งานแรกที่ผูบริการตองทําคือ กระตุนใหทุกคนทํางานอยางดี
ที่สุด สวนคนนั้นทํางานเพ่ือตอบสนองความตองการของตนดวยเหตุผลตาง ๆ ดังนั้น แรงจูงใจกับ
การทํางาน คือ การพยายามใหผลตอบแทนของการทํางานของคน ความตองการของเขาและตอง
ประสานความตองการของคนทํางานใหเขากับความตองการขององคการดวย เพ่ือใหเกิดผลงานที่ดี
ที่สุดตามเปาหมายของการทํางาน  

การทํางานคือการกระทําตอกิจ หรือ ภาระหนาที่ ฉะนั้นเมื่อกลาวถึงการทํางานที่เกิดจาก
แรงจูงใจ แลวจะทําใหคิดโยงไปถึงที่มาของแรงจูงใจ จากปญหาที่วา 

1. อะไรกระตุนใหเกิดการกระทําของคน 
2. สิ่งใดทําใหคนแสดงการกระทํานั้น ๆ 
3. การกระทํานั้น ๆ เกิดข้ึนหรือดําเนินไปอยางไร 
จากการศึกษา พบวา แรงขับ คือ สิ่งกระตุนใหเกิดการกระทําของคน ตอจากนั้นแรงขับจะ

เปนเหตุผลทําใหเกิดการกระทําสูเปาหมาย รวมทั้งการเรียนรูระบบที่จะสามารถนํามาเปนเครื่องมือ
การกระทํา โดยแรงขับสูพฤติกรรมและระบบการกระทํานั้น ๆ เกิดข้ึนอยูเสมอครั้งแลวครั้งเลาตราบ
ที่คนยังดํารงชีวิตอยู อาจกลาวไดวา สิ่งใด ทําใหเกิดการกระทําข้ึนก็ถือวาสิ่งนั้น คือ แรงจูงใจสวน
ใหญแรงจูงใจในการทํางานนั้นข้ึนอยูกับความตองการ 3 ประการ ดังนี้ 

1. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) คือ ความตองการความสําเร็จแก
ตนเอง มองเห็นมาตรฐานของความเปนเย่ียม เปนเลิศ ตั้งเปาหมายการทํางานไวสูง มีการวางแผน
ลวงหนา ตองการตอบกลับของการกระทําในทันทีและชัดเจน มีความรับผิดชอบกับสิ่งที่กระทําเสมอ 

2. ความตองการผูกพัน (Need for Affiliation) คือ ความตองการความสัมพันธใกลชิดเปน
สวนตัวและการสรางมิตรภาพจากผูอ่ืน ตองการใหคนอ่ืนชอบตน ไมสนใจแผนงานลวงหนาของ
หนวยงาน แตชอบงานที่อยูกับคนอ่ืนไดและชวยคนอ่ืนได 

3. ความตองการอํานาจ (Need for Power) คือ ความตองการบังคับและมีอิทธิพลเหนือ
ผูอ่ืน มักแสวงหาตําแหนงหรืองานที่มีอํานาจอิทธิพลเหนือผูอ่ืน 

ในความตองการทั้ง 3 ชนิดนี้ ความตองการความสําเร็จเปนงานที่มีความหมายและ
ความสําคัญตอการทํางานมากที่สุด ความตองการความสําเร็จเปนกุญแจสําคัญอันหนึ่งที่จะนําไปสู
ความเจริญทางเศรษฐกิจ เพราะคนที่ชอบทําอะไรใหดีข้ึนกวาเดิม จะเปนคนที่กระตืนรือรนและนํา
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ความเจริญใหแกหนวยงาน การสรางแรงจูงใจในการทํางานก็คือ การสรางแรงจูงใจใหเกิดกับบุคคล
นั่นเอง โดยการจูงใจใหบุคคลทํางานนั้น กลาวไววามีเปาหมายอยูที่การทําใหบุคคลรูสึกอยางทํางาน
นั้น ๆ อยางเต็มใจ และเต็มกําลังความสามารถ ความรูสึกที่หนวยงานตองการกอใหเกิดในตัวบุคคล
ก็คือ ความกระตือรือรนในการทํางานนั้นเอง 

จตุวัตน ก่ิงบัวหลวง (2541: 14-15) กลาววา นักบริหาร หัวหนางาน หรือผูนํา ซึ่งมี
ภาระหนาที่ในการปฏิบัติงานในองคกรในดานการกําหนดนโยบาย การวางแผน เปนผูเชี่ยวชาญ 
วินิจฉัยสัง่การประสานบุคคลและประโยชนขององคการแลว สิ่งสําคัญที่นักบริหาร หัวหนางานหรือ
ผูนําจะตองเก่ียวของก็คือการโนมนาวจิตใจของผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานใหประสานสามัคคีกัน 
เพ่ือจะใหเกิดพลังรวมของกลุมในอันที่จะนําองคกรไปสูเปาหมายสิ่งหนึ่งที่นักบริหารจะผสานจิตใจ
ของผูรวมงานใหเกิดความรวมมือรวมใจกันปฎิบัติภารกิจขององคกรไปไดนั้นมีหลากหลายวิธี แตวิธี
ที่ไดรับวความสนใจและนิยมกันมากวิธีหนึ่งคือ การจูงใจ 

การจูงใจเปนวิธีการหนึ่งที่จะชักนําพฤติกรรมผูอ่ืนใหประพฤติตามวัตถุประสงค พฤติกรรม
ของคนจะเกิดข้ึนไดตองมีแรงจูงใจ (Motive) เหตุนี้ การจูงใจจึงเปนเรื่องเก่ียวโยงกับสิ่งเราและ
แรงจูงใจ ดังนั้นจึงกลาวไดวา การจูงใจหมายถึง ความพยายามที่จะชักจูงใหผูอ่ืนแสงออกหรือปฎิบัติ
ตามตอสิ่งจูงใจ สิ่งจูงใจอาจมีไดจากภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น แตมูลเหตุจูงใจอันสําคัญของ
บุคคลคือความตองการ 

พวงเพชร วัชรอยู (2537:59) กลาววา ทฤษฎีแรงจูงใจ มีที่มาจากกลุมความคิดตาง ๆ ซึ่ง
ไดพากันตั้งสมมุติฐานข้ึน แลวทําการศึกษาคนควาเพ่ือใหไดมาซึ่งคําตอบที่จะชวยใหเขาใจเก่ียวกับ
พฤติกรรมของมนุษฐวา “สาเหตุที่คนกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ เพราะอะไร มีสิ่งใดเปนเครื่องกระตุน
หรือเราใหกระทําเชนนั้น สิ่งเรานั้นเกิดข้ึนไดอยางไร” 

ในการพยายามอธิบายเก่ียวกับแรงจูงใจนี้ มักจะมีจุดมุงอยูที่สองสิ่ง คือ ความตองการ 
(Need) กับจุดมุงหมาย (Goal) ความตองการ หมายถึง การขาดแคลนในรางกายหรือในบุคคลและ
รวมถึงความบกพรองตาง ๆ ดวย ความตองการนี้อาจมีทั้งที่รูตัวหรือไมรูตัว หรืออาจหมายถึงความ
ตองการที่เกิดข้ึนทั้งที่เปนกระบวนการทางรายการหรือเนื้อเย้ือและที่ไมใชก็ไดเปนตนวา ความ
ตองการอาหาร (ความตองการทางรางกายหรือเนื้อเย้ือ) หรือ ความตองการชื่อเสียง (ความตองการ
ที่ไมไดเกิดจากเนื้อเย่ือ หรือกระบวนการทางรางกาย)สวนจุดหมายปลายทาง คือ ผลสุดทาญที่
เกิดข้ึนโดยมีภาวะหรือเงื่อนไขเปนปจจัยใหเกิด แลวจะนําไปสูจุดหมาย ซึ่งภาวะหรือเงื่อนไขนี่เอง ที่
ทําใหเกิดพฤติกรรมหรือกระทําข้ึน 

ปยาภา ยิดซัง (2552: 1) กลาววา สิ่งประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดการทํางานมีความสุขคือ  
           1. แรงจูงใจในการทํางาน 

แรงจูงใจในการทํางาน เปนสิ่งประกอบสําคัญที่ทําใหการทํางานมีความสุข ซึ่งเปนสวน
สําคัญที่สุดที่จะผลักดันใหงานสําเร็จ แรงจูงใจในการทํางานมีดังตอไปนี้ 

1.1 ขวัญและกําลังใจในการทํางาน หมายถึง ความรัก ความศรัทธา ในอาชีพ ความพึง
พอใจในงานที่ทํา อาจจะเกิดจากคาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับ หรือเกิดจากความมุงหวังใจการ
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เลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึน ตลอดจนความมั่นคงในอาชีพบุคคลที่มีขวัญและกําลังใจในการทํางานที่ดี จะ
สงผลตอความสําเร็จและมีผลงานที่ดีดวย 

1.2 การเผยแพรและการแสดงผลงาน เปนแรงจูงใจที่สําคัญอีกประการหนึ่ง เพราะจะ
ทําใหบุคคลมีความภูมิใจ มั่นใจในความสามารถของตน ทั้งยังจะไดรับการยอมรับจากบุคคลทั่วไปมี
ชื่อเสียงจากการเผยแพรผลงานที่ดีเดน จะเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลอยางทํางาน ทํางานแลวมีความสุข 
ดังนั้น ทุกหนวยงานความมีการเผยแพรผลงานดีเดนของทุกคนในหนวยงาน เพ่ือเสริมแรงจูงใจใน
การทํางานใหดีข้ึน 

1.3 ความสัมพันธของคนในหนวยงาน เปนแรงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน กลาวคือ ทั้ง
ผูบริหารและสมาชิกในหนวยงานเขาใจกันดี ไมลําบากใจ ไมมีการบังคับขูเข็ญ ทุกคนชวยเหลือกัน 
การทํางานก็จะมีความสุข 

1.4 วิธีสรางแรงจูงใจในการทํางาน มีวิธีดังนี้ 
  1.4.1 สรางเจตคติที่ดีในการทํางาน มีการวางแผนงานรวมกัน 
  1.4.2 มีมาตรฐานวัดความสําเร็จในการปฎิบัติงาน มีเครื่องมือวัดผลงาน 

 1.4.3 ใหบําเหน็จคาจางรางวัลอยางคุมคาเหมาะสม 
 1.4.4 ใหการยอมรับแกสมาชิดโดยการสรางความสัมพันธฉันทเพ่ือนอยูอยางพ่ีนอง 
 1.4.5 ใหคาตอบแทนอยางเปนธรรม เหมาะสมกับผลงาน 
 1.4.6 จัดสวัสดิการที่ดี 
 1.4.7 สรางสภาพแวดลอมที่ดี มีการพบประสังสรรคติดตอสัมพันธอยางสม่ําเสมอ 
 1.5 สิ่งจูงใจใหคนพอใจในการทํางานมี 5 ประการ ดังนี้ 

  1.5.1 งานสําเร็จลุลวงดวยดี 
  1.5.2 ถอยทีถอยอาศัย 
  1.5.3 สุขใจกับงานที่ปฎิบัติ 
 1.5.4 เรงตัดและรับผิดชอบ 
  1.5.5 ผลตอบแทนคือความกาวหนา 

2. บรรยากาศในการทํางาน 
บรรยากาศในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมโดยทั่วไป เชน อาคารสถานที่ หอง

ทํางาน วัสดุอุปกรณ ตลอดจนบุคลากรที่เก่ียวของ จะมีสภาพที่สบายกายสบายใจในการทํางาน การ
ทํางานก็จะมีความสุข ซึ่งเก่ียวของกับเรื่องตอไปนี้ 
  2.1 สถานที่ทํางาน 
 สถานที่ทํางานเปนสิ่งประกอบที่ทําใหการทํางานมีความสุข เพราะสถานที่ทํางานสามารถบง
บอกถึงภาระกิจและความมั่นคงของหนวยงาน การจัดและตกแตงสถานที่ทํางานใหสะอาด รมรื่น 
สวยงาม จะปนการสรางบรรยากาศ ใหคนในหนวยงานมีความสบายใจอยากทํางานโดยเฉพาะงาน
ธุรกิจเอกชน มักจะเนนหนักในเรื่องอาคารสํานักงาน เพราะเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความมั่นคง
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อันดับแรกของหนวยงาน ลูกคาหรือผูมาใชบริการก็จะเกิดความมั่นใจและเต็มใจใชบริการ สถานที่
ทํางานจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยเสริมบรรยากาศในหนวยงาน 
 2.2 ภารกิจหรืองานที่ทํา 
 ภารกิจหรืองานหลักของหนวยงานเปนสิ่งสําคัญที่สุดในการสรางบรรยากาศในหนวยงาน 
ลักษณะของงานที่ถือวาเปนบรรยากาศที่ดีในหนวยงานมีลักษณะ ดังนี้ 

2.2.1 มีความชัดเจนในภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้งชัดเจนในผลตอบแทนที่
เปนรูปธรรม เชน ผลตอบแทนในเรื่องของกําไรหรือขาดทุน 

2.2.2 มีความตอเนื่อง หมายถึง งานที่ทําตองตอเนื่อง ไมขาดชวงตอน มีงานทําอยาง
สม่ําเสมอ ก็จะทําใหการทํางานมีชีวิตชีวา 

2.2.3 มีความมั่นคงซึ่งเปนหลักประกันใหบุคคลในหนวยงานมีความรูสึกวางานอาชีพ
ของเขาจะชวย ใหเขามีความสุขไดตลอดชีวิต และเขาไดรับความเปนธรรมจากงานที่เขาทํา 
 3. เพ่ือนรวมงาน 
 เพ่ือนรวมงานเปนสิ่งประกอบที่สําคัญในการทํางานใหมีความสุข โดยเฉพาะบรรยากาศใน
การทํางานรวมกัน จะบงบอกถึงความสัมพันธอันดีหรือความขัดแยงไดอยางชัดเจน การสราง
บรรยากาศในหนวยงานเรื่องของเพ่ือนรวมงานจึงควรมีวิธีการ ดังนี้ 
  3.1 การจัดกิจกรรมนันทนาการ 
  3.2 การทัศนศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
  3.3 การเย่ียมครอบครัว 
  3.4 การประชุมสัมมนา 
  3.5 กิจกรรมกลุมสัมพันธ 
  3.6 การสรุปผลงาน 
 4. เครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
 เครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางานเปนสิ่งประกอบสําคัญที่ทําใหการทํางานมีความสุข 
การทํางานจะมีความสะดวกรวดเร็ว ทันตอเหตุการณ ในหนวยงานทุกองคกรควรมีเครื่องอํานวย
ความสะดวกดังตอไปนี้ 

4.1 เครื่องทุนแรง หมายถึง เครื่องมือทางเทคโนโลยีสมัยใหมที่ชวยผอนแรงในการ
ทํางาน เชน เครื่องจักรกล เครื่องใชในสํานักงาน เครื่องไฟฟาทุกชนิด 

4.2 เครื่องอํานวยความสะดวกในการติดตอประสานงาน เชน รถจักรยานยนต รถยนต 
วิทยุมือถือ โทรศัพท โทรสาร ฯลฯ 

4.3 เครื่องอํานวยความสะดวกดานวิชาการ หมายถึง จัดใหมีเอกสาร แบบพิมพที่เปน
ความรูทางวิชาการ รวมถึงการจัดมุมหนังสือ หองสมุด หองทดลอง หองปฎิบัติการ โดยจัดใหมี
เครื่องอํานวยความสะดวกพรอมทุกอยาง เชน คอมพิวเตอร 

4.4 เครื่องอํานวยความสะดวกดานอ่ืน ๆ เชน การจัดใหมีหองน้ําสะอาด มีที่พักผอน
หยอนใจ ที่บริการน้ําด่ืมและเครื่องด่ืมที่จําเปน รวมถึงที่จอดรถ การบริหารดานไปรษณียโทรเลข 
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ธนาคาร ฯลฯ ตามความเหมาะสม เครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางาน หรือเครื่องมือ
เทคโนโลกยีสมัยใหม เขามีบทบาทสําคัญในชีวิตประจําวันของคนมากข้ึน เพราะความกาวหนาทาง
วิทยาศาสตรที่ไมหยุดย้ัง ซึ่งเปนผลผลิตจากพลังสมองของมุษย งานทุกสาขาอาชีพทั้งภาครัฐและ
เอกชนจะเห็นความสําคัญของเครื่องอํานวนความสะดวกทุกดาน ดังนั้น การทํางานใหประสบ
ความสําเร็จควรจะตองใชเครื่องอํานวยความสะดวกใหมากข้ึน 

5. การรับทราบขอมูลขาวสารที่ทันสมัยเก่ียวกับงานของตน 
ในยุคปจจุบันนี้เปนยุคของขอมูลขาวสาร ใครมีขอมูลขาวสารที่ทันสมัยยอมไดเปรียบใน

การประกอบการงานทั้งปวง เพราะในอนาคตการแขงขันทางการคา การแยงงานอาชีพจะทวีความ
รุนแรงย่ิงข้ึน ดังนั้น การรับทราบขอมูลขาวสารที่ทันสมัยเก่ียวกับงานของตน จึงมีความสําคัญย่ิงตอ
งานอาชีพของตน ซึ่งถือเปนสิ่งประกอบสําคัญที่ทําใหการทํางานมีความสุขและประสบความสําเร็จ
ดวยดี การับทราบขอมูลขาวสารมีวิธีการดังตอไปนี ้
 5.1 รับทราบขาวสารจากสื่อสารมวลชนทุกชนิด เชน หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน 
โทรสาร และเครื่องมือโทรคมนาคมอ่ืน ๆ  
 5.2 รับทราบขาวสารขอมูลจากแหลงขาว หมายถึง การหาขาวดวยตนเอง หรือ
มอบหมายใหบุคคลที่เก่ียวของเขาไปดูขอเท็จจริงในแตและเรื่องหรือแตละพ้ืนที่  ก็จะเปนการได
ขอมูลที่ถูกตองที่สุด มีประโยชนมากสําหรับงานอาชีพของตน เชน การสํารวจความตองการของ
ผูบริโภค สํารวจแหลงผลิตและจําหนวยสินคาแตละชนิด 
 5.3 การรับทราบขาวสารจากการศึกษาคนควาและการศึกษาดูงาน ก็จะเปนประโยชน
ในการนําความรูที่ไดมาพัฒนางานในอาชีพของตน เพราะจะไดขอเท็จจริงที่ชัดเจนย่ิงข้ึน 
 5.4 การรับทราบขาวสารขอมูลในกลุมอาชีพ เชน จากสมาคม ชมรม สหกรณ ตลาด
หลักทรัพย จะมีประโยชนสําหรับการับทราบขาวสารความเคลื่อนไหวที่ทันสมัยในงานอาชีพ
เดียวกัน ทั้งยังสามารถคาดการณแนวโนมของปจจุบันและอนาคตได 
 5.5 การรับทราบขาวสารขอมูลจากหนวยงานของทางราชการ ถือเปนเรื่องสําคัญ 
เพราะรัฐบาลจะพยายามสงเสริมใหประชาชนไดประกอบอาชีพที่มีรายไดเพียงพอกับคาใชจายใน
ครอบครัว ก็จะตั้งหนวยงานสงเสริมงานอาชีพ ตามกระทรวง ทบวง กรมตาง ๆ ครอบคลุมทุกอาชีพ 
ดังนั้น บุคคลที่จะประสบความสําเร็จในงานอาชีพของตนตองติดตอขอทราบขอมูลขาวสารจากสวน
ราชการ ทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาพ 
 5.6 การรูจักการวิเคราะหขาว เปนข้ันตอนสําคัญย่ิง เพราะเปนการกลั่นกรอง ขอมูลที่
ไดมาจากแหลงตาง ๆ เพ่ือนํามาสรุปใหเกิดประโยชนตองานอาชีพของตน โดยยึดหลักการสําคัญ
ดังนี้ 
  5.6.1 ที่มาของขาวหรือแหลงขาว มีความนาเชื่อถือมากนอยเพียงใด 
  5.6.2 วิธีการไดมาซึ่งขาวสาร หมายถึง วิธีการเก็บขอมูลหรือบุคคลใหขาว มี
ประสบการณ มีความรูความสามารถนาเชื่อถือหรือไม 
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  5.6.3 ศึกษาความเปนไปไดเพ่ือการเลือกแนวทางหรือตัดสินใจนําสิ่งที่ดีมีประโยชน
ตองาน อาชีพของตนไปวางแผนในการทํางาน 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.ฝายแนะแนวการศึกษา (2550:ยอหนาที่ 1) กลาววา การ
ทํางานหากขาดพลังหรือแรงจูงใจในการทํางานแลว อาจมีผลทําใหการทํางานขาดชีวิตชีวา และนา
เบ่ือ ดังนั้น เราจะทําอยางไรที่จะใหชีวิตการทํางานในแตละวันของเรามีความสดชื่นและตื่นตัวอยูเสม 
กอนอ่ืนเราควรทราบถึงสาเหตุหรือที่มาของแรงจูงใจเปนลําดับแรก เพ่ือที่จะไดหาวิธีการในการสราง
แรงจูงใจใหเกิดข้ึนได เชน อาจจะเนื่องมาจากความตองการหรือแรงขับ หรือสิ่งเราใจ หรือภาวะการ
ตื่นตัวในบุคคล หรือ อาจจะเนื่องมาจากการคาดหวัง หรือบางครั้งบางคราวก็อาจเปนแรงจูงใจไร
สํานึก คือ เกิดจากการเก็บกด ซึ่งบางทีเจาตัวก็ไมรูตัว จะเห็นไดวาการจูงใจใหเกิดพฤติกรรมใน
คนเรานั้นไมมีกฎเกณฑแนนอน เพราะพฤติกรรมของามนุษยมีความซับซอน แรงจูงใจอยาง
เดียวกันอาจทําใหเกิดพฤติกรรมตางกัน แรงจูงใจตางกันอาจทําใหเกิดพฤติกรรมเหมือนกัน 
พฤติกรรมอยางหนึ่งอาจเกิดจากแรงจูงใจหลายอยาง และในบุคคลตางสังคมก็มักมีแรงจูงใจไมพอ 
สังเขปดังนี้ 

1. ความตองการ(Need) เปนสภาพที่บุคคลขาดสมดุล เกิดแรงผลักดันใหบุคคลกแสดง
พฤติกรรมเพ่ือสรางสมดุลใหตัวเอง เชน คนที่รูสึกเหนื่อยลาจะแสดงพฤติกรรมดวยการนอน หรือนั่ง
พัก หรือเปลี่ยนบรรยากาศ เปลี่ยนอิริยาบถ ดูหนังฟงเพลง ฯลฯ คนที่ถูทิ้งใหอยูคนเดียวจะมีความ
ตองการความรักความสนใจจากผูอ่ืน เปนแรงผลักดันใหคน ๆ นั้นกระทําการบางอยางเพ่ือใหไดรับ
ความรักความสนใจ เชน สงเสียงดัง รองไห ฯลฯ ความตองการมีอิทธิพลมากตอพฤติกรรม กลาวได
วาสิ่งที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุจุดหมายปลายทางที่ตองการนั้น สวนใหญเกิด
เนื่องมาจากความตองการของบุคคล ความตองการในคนเรามีหลายประเภท นักจิตวิทยาไดอธิบาย
เรื่องความตองการพ้ืนฐานของมนุษยและไดจําแนกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
  1.1 ความตองการทางการ (Physical Needs) เปนความตองการที่เกิดจาก
ธรรมชาติของรางกาย เชน ตองการกินอาหาร หายใจ ขับถายของเสีย การเคลื่อนไหว พักผอน และ
ตองการทางเพศ ความตองการทางกายทําใหเกิดแรงจูงใจใหบุคคลกระทําการเพ่ือสนองความ
ตองการดังกลาว เรียกแรงจูงใจที่เกิดจากนี้วาแรงจูงใจทางชีวภาพ หรือทางสรีระ (Biological 
Motives) 
  1.2 ความตองการทางสังคมหรือความตองการทางจิตใจ (Social or Psychological 
Needs) เปนความตองการที่เกิดจากกการเรียนรูทางสังคม เชน ตองการความรัก ความมั่นคง ความ
ปลอดภัย การเปนที่ยอมรับในสังคม ตองการอิสรภาพ ความสําเร็จในชีวิต และตําแหนงทางสังคม 
ความตองการทางสังคมหรือทางจิตใจดังกลาวนี้ เปนเหตุใหมนุษยแสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสูจุดหมาย
ปลายทางได เพ่ือใหไดมาซึ่งความตองการดังกลาวคือ ทําใหเกิดแรงจูงใจที่เรียกวา แรงจูงในทาง
สังคม (Social Motives) 

2. สิ่งลอใจ (Incentives) เปนสิ่งชักนําบุคคลใหกระทําการอยางใดอยางหนึ่งไปสู
จุดมุงหมายที่ตองไวจัดเปนแรงจูงใจภายนอก เชน การชักจูงใหคนงานมาทํางานอยางสม่ําเสมอ 
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โดยยกยองพนักงานที่ไมขาดงานใหเปนที่ปรากฎ การประกาศเกียรติคุณ หรือการจัดสรรรางวัลใน
การคัดเลือกพนักงานหรือบุคคลดีเดนประจําป การจัดทําเนียบ”Top Ten” หรือสิบสาขาดีเดนของ
องคกร การมอบโลรางวัลแกฝายงานที่มีผลงานยอดเย่ียมในรอบป ฯลฯ ตัวอยางที่ยกมาเหลานี้ 
จัดเปนการใชสิ่งลอใจมาสรางแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดแกพนักงานขององคกรทั้งสิ้น ซึ่งจะเห็น
ไดวาสิ่งลอใจนั้นอาจเปนวัตถุ เปนสัญลักษณ หรือเปนคําพูดที่ทําใหบุคคลพึงพอใจ 

3. การตื่นตัว (Arousal) เปนภาวะที่บุคคลพรอมที่จะแสดงพฤติกรรม สมองพรอมที่จะคิด
กลามเนื้อพรอมที่จะเคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุนเครื่องเสร็จพรอมที่จะแขงขันหรือเลนกีฬา พนักงาน
ตอนรับที่พรอมใหบริการแกลูกคา ฯลฯ ลักษณะดังกลาวนี้เปรียบเหมือนเครื่องยนตที่ติดเครื่องพรอม
จะทํางาน บุคลากรในองคกรถามีการตื่นตัวในการทํางานยอมสงผลใหทํางานไดดีข้ึน แตอยางไรก็
ตามจากการศึกษาธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษยพบวา การตื่นตัวมี 3 ระดับ คือ การตื่นตัวระดับสูง 
การตื่นตัวระดับกลาง และการตื่นตัวระดับต่ํา ระดับที่นักจิตวิทยาคนพบวาดีที่สุด ไดแก การตื่นตัว
ระดับกลาง ถาเปนการตื่นตัวระดับสูงจะตื่นตัวมากไปจนกลายเปนตื่นตกใจ หรือตื่นเตนขาดสมาธิใน
การทํางาน ถาตื่นตัวระดับต่ําก็มักทํางานเฉ่ือยชา ผลงานเสร็จชา และจากการศึกษาพบวา ปจจัยที่
ทําใหบุคคลตื่นตัว มีทั้งสิ่งเราภายนอกและสิ่งเราภายในตัว ไดแก ลักษณะสวนตัวของบุคคลแตละ
คนที่มีตาง ๆ กัน ทั้งในสวนที่เปนบุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย และระบบสรีระภายในของผูนั้น 

4. การคาดหวัง (Expectancy) เปนการตั้งความปรารถนาหรือการพยากรณลวงหนาของ
บุคคลในสิ่งที่จะเกิดข้ึนตอไป ตัวอยางเชน การที่คนงานคาดหวังวาพวกเขาจะไดรับโบนัสประจําป
สัก 4-5 เทาของเงินเดือน การคาดหวังดังกลาวนี้ สงผลใหพนักงานดังกลาวกระปรี้กระเปรา มี
ชีวิตชีวา ซึ่งบางคนอาจจะสมหวังและมีอีกหลายคนที่ผิดหวัง ในชีวิตจริงของคนเราโดยทั่วไป สิ่งที่
คาดหวังกับสิ่งที่เกิดข้ึนมักไมตรงกันเสมอไป ชวงหางระหวางสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่เกิดข้ึนจริง ถา
หางกันมากก็อาจทําใหคนงานคับของใจ และเกิดปญหาขัดแยงอ่ืน ๆ ตามมา เจาของกิจการหรือผู
บริหารงานจึงควรระมัดระวังในเรื่องดังกลาวที่จะตองมีการสื่อสารสรางความเขาใจที่ถูกตองในกัน
และกัน การสรางความหวังหรือการปลอยใหพนักงานคาดหวังลม ๆ แลง ๆ โดยที่สภาพความเปน
จริงทําไมได อาจจะกอใหเกิดปญหายุงยากที่คาดไมถึงในเวลาตอไป ดังตัวอยางที่เห็นไดจากการที่
กลุมคนงานของบริษัทใหญบางแหงรวมตัวกันตอตานผูบริหารและเผาโรงงาน เนื่องมาจากไมพอใจ
ที่ไมไดโบนัสประจําปตามที่คาดหวังไววาควรจะได 

แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
การสรางแรงจูงใจสามารถทําไดหลายแนวทาง ในที่นี้จะขอกลาวแนวทางที่สอดคลองกับ

สาเหตุดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน ดังนี้ 
1. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับเรื่องความตองการ ตามที่ไดกลาวแลว

วาตองการของคนเรานั้นมีหลายลําดับข้ัน ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslowในแตละ
ข้ันก็จะมีสิ่งจูงใจที่แตกตางกัน ดังนี้ 
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ตาราง 2 การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับเรื่องความตองการตามทฤษฎีลําดับข้ัน
ความตองการของ Maslow  

 

ลําดับขั้นความตองการ สิ่งที่ตองการ สิ่งจูงใจ 

1. ความตองการทางกาย 
อาหาร น้ํา การพักผอน 
อากาศเพศ การขับถาย  

คาตอบแทน คาจาง เงินเดือน 
วันหยุด เวลาพัก สวัสดิการ 

2. ความตองการความ
ปลอดภัยการคุมครอง
    

 

ความปลอดภัยความมั่นคง
เงื่อนไขของหนวยงานในการ
รักษาความปลอดภัย การ
ประกันภัย ประกันชีวิต 

เงินสงเคราะห ความมั่นคงของ
งาน 
 

3. ความตองการเปนเจาของ
และความรัก  

กลุม พวกพอง ครอบครัวมี 
สวนรวมในสังคม ความรักการ
เอาใจใส 

สัมพันธภาพที่ดีในหนวยงาน
การทํางานเปนทีม ไมตรีจิต
ของผูรวมงาน 

4. ความตองการการ ยอมรับ 

สถานะในสังคม การยกยอง
ชมเชย ผลสัมฤทธิ์ในงานโล
รางวัล คําชมเชย การไดเปน 
พนักงานดีเดน 

ตําแหนงงาน การยอมรับ 
สังคม 

5. ความตองการความสําเร็จ 
ความสามารถ ทักษะ 
ประสบการณความคิด
สรางสรรค 

กิจกรรมฝกอบรม งานที่ทา
ทาย งานที่ตัดสินใจเอง 
งานที่รับผิดชอบเอง 

6. ความตองการทาสุนทรียะ 
ความละเอียดออนในจิตใจ
ความงาม ความดี ความสุข
ทางใจ  

งานที่นําไปสูสิ่งสรางสรรคและ
พัฒนาทางสังคม 

7. ความตองการความสําเร็จ
และความสมบูรณแบบใน
ชีวิต  

สัมฤทธิ์ผลในงาน ความ
ภาคภูมิใจในตนเอง คุณธรรม
คานิยมสวนตน 

งานเพ่ืองาน งานเพ่ือความดี 
ในตัวของมันเอง 

 
 

2. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับเรื่องของสิ่งลอใจ จากความรูในสิ่งลอใจ
ที่วาสิ่งลอใจเปนแรงจูงใจภายนอก ซึ่งอาจจะเปนวัตถุ สัญลักษณ คําพูด ทาทีของผูแวดลอมที่
กอใหเกิดความพึงพอใจในบุคคล ใชเปนการจูงใจในการทํางานได ดังนั้น ผูจัดการหรือเจาของ
องคกรจึงควรพยายามทําความเขาใจพนักงาน แลวใชสิ่งที่เขาพอใจมาเปนสิ่งลอใจใหเกิดพฤติกรรม
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ตามตองการ อาจจะเปนรางวัล สิ่งของ คําชม เกียรติ โลลัญลักษณ การจัดใหมีการประกวดชิงรางวัล
หรือชิงความเปนหนึ่งในงานบางงาน หรือแมแตการตั้งสัดสวนโบนัสประจําปตามอัตรายอดขายหรือ
ปริมาณงาน ก็จัดวามีสวนชวยสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกพนักงานได ขอควรระวังคือการ
เลือกสิ่งที่จะนํามาเปนเครื่องลอซึ่งจะตองเลือกในสิ่งที่พนักงานพอใจหรืออยากได 

3. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับเรื่องของการตื่นตัว ที่วาการตื่นตัวใน
ระดับที่พอดีมีผลตอการเกิดพฤติกรรมอยางมีเปาหมายที่ดีกวาระดับอ่ืน ดังนั้น ในองคการจึงควรจัด
บรรยากาศที่เหมาะสมตอการตื่นตัวในการทํางานของพนักงานในระดับที่พอดี ไมใหเกิดความ
ผิดพลาดในการทํางาน วิธีการเพ่ือใหพนักงานหรือผูปฎิบัติงานในภาวะตื่นตัว เชน อาจจะเปนการ
จัดสภาพแวดลอม แสง เสียง หรือการใหพนักงานมุงแกปญหา หรือแสวงหาชองทางปฎิบัติงานที่
เหมาะสมดวยตนเอง ใหรับผิดชอบงานเปนสวน ๆ และมีอํานาจตัดสินใจในงานนั้น จะดีกวาการ
ทํางานตามที่ไดรับคําสั่ง ซึ่งจะพบในหนวยงานหลายแหงที่หัวหนาไมเคยปลอยใหลูกนองไดคิดและ
ไดทําดวยตนเอง คอยรับงานและฟงคําสั่งที่หัวหนาจะสั่งงานมาใหเทานั้น เมื่อทําเสร็จแลวก็นํา
ผลงานไปมอบใหและรับงานใหมมาทํางานตามที่สั่งอีก วิธีนี้ถาลูกนองเปนคนเกงและมีประสิทธิภาพ
จะเกิดความเบ่ือหนาย ทําใหขาดแรงจูงใจในการทํางาน 

4. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับเรื่องของการคาดหวัง ที่วาการตั้งระดับ
ความคาดหวังที่เปนไปได พอดีและเหมาะสมสําหรับตนเอง ซึ่งมักจะคาดหวังตามคานิยามของตน
จะเปนสิ่งกระตุน หรือสิ่งทาทายใหมีชีวิตชีวา และมานะพยายามใหบรรลุเปาหมายใหได ดังนั้น
ผูจัดการองคการและตนเอง โดยเฉพาะอยางย่ิงถาใชวิธีหลอกลวงใหพนักงานตั้งความหวังลม ๆ 
แลง ๆ โดยเปนจริงไมไดจะเกิดผลเสียมากกวาผลดีอยางแนนอน บางทีถึงข้ันทําลายองคการให
เสียหาย หรือาจเกิดปญหาแกแคนในรูปแบบตาง ๆ  

สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2530:51-52) ไดแบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 
1. แรงจูงใจภายใน(Intrinsic Motivation) เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการของบุคคลที่

จะกระทํากิจกรรม เพ่ือที่จะทําใหตนเองมีความรูสึกวาตนเองมีความสามารถ และตนเองเปนผูลิขิต
ชีวิตของตนเอง เมื่อไรที่สามารถทํางานจนประสบผลสําเร็จไดก็จะเกิดความพึงพอใจ 

2. แรงจูงในภายนอก (External Motivation) เปนแรงจูงใจที่เกิดข้ึนจากการไดรับการ
กระตุนจากสิ่งจูงใจนอกตัวบุคคล เชน เงิน การเลื่อนตําแหนง โลรางวัล คําชม เปนตน การใช
แรงจูงใจภายนอกในการกระตุนใหคนทํางาน เปนเรื่องที่มีชานานจนกลายเปนเรื่องปกติวิสัย 

ธรรมรัตน  มะโรหบุตร (2546: 3-4) กลาววา แรงจูงใจ เกิดจากแรงปรารถนา ความใฝฝน
หรือความหวังของแตละคน ไมใชเกิดจากอํานาจควบคุมสั่งการใด ๆ เปนความปรารถนาจะไปใหถึง
จุดหมาย ย่ิงถาเรามีแรงจูงใจมากเทาไหร ก็จะย่ิงมีโอกาสประสบความสําเร็จมากข้ึนเทานั้น การใช
อํานาจควบคุมบังคับแมจะใชไดผล แตก็ไมจีรังย่ังยืนเหมือนกับผูนําที่เกงในการสรางแรงจูงใจให
ทีมงานกาวเดินไปในทิศทางเดียวกันสูความสําเร็จสูงสุด 

การจูงใจ มี 2 ลักษณะ คือ การจูงใจตามทัศนคติ หรือความเชื่อมั่นในตัวเอง กับการจูงใจ
โดยการกระตุนดวยผลตอบแทนหรือรางวัล เมื่อบรรลุภารกิจใดภารกิจหนึ่ง 
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บุคลากรที่มีแรงจูงใจสูง มักจะมีภาพลักษณภายนอกที่ดี มักคิดฝน หรือพูดถึงอานาคตที่
สวยงานเสมอ ๆ พวกเขาจะยึดอดีตเปนเพียงบทเรียนที่สําคัญ มีชีวิตชีวาในการดําเนินชีวิตมี
ความสุขอันลนเหลือ และพลอยเผื่อแผนความสุขนั้นใหคนรอบขาง เขาเหลานั้นเปนคนมองโลกในแง
ดี มีความคิดสรางสรรค มีเปาหมายที่ชัดเจน และเชื่อมั่นวาตนเองจะประสอบความสําเร็จได 

บุคลากรสวนใหญอยากทํางานกับผูจัดการหรือผูนําที่มีแรงจูงใจสูง เพ่ือวาที่เขาหรือเธอจะ
ไดรับสิ่งนั้นตามไปดวย การทํางานที่มีการแขงขันและมีความทาทายสูง จะเปนตัวสรางแรงบันดาล
ใจที่มีประสิทธิภาพมากตอบุคลากร เพ่ือจะไดสัมผัสกับภารกิจที่ย่ิงใหญข้ึนเรื่อย ๆ พวกเขาจะมี
ความรูสึกวาตัวเองเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือทีมงาน และยังมั่นใจวาพวกเขามีโอกาสประสบ
ความสําเร็จไดไมยาก 

ถวิล ธาธาโรจน (2532:68-69) ไดแบงประเภทของแรงจูงใจทางสังคมออกเปน 3 ประเภท 
คือ 

1. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) การดํารงชีวิตในสังคมอยางมีความสุขเปน
สิ่งจําเปนที่มนุษยทุกคนปราถนาที่จะใหเปนไป การมีเงินทองใชสอย มีสิ่งอํานวยความสะดวกและ
ความสุขสบายอยางครบครัน คงจะไมทําใหบุคคลมีความสุขอยางสมบูรณ ทั้งนี้ เพราะธรรมชาติแลว
มนุษยมีความตองการที่สําคัญอยูอยางหนึ่ง ไดแก การเปนที่ยอมรับของคนอ่ืน การไดรับความนิยม
ชมชอบจากคนอ่ืน หรือความรักใครชอบพอจากคนอ่ืน 

2. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) ลักษณะสําคัญที่มนุษยประการหนึ่ง ไดแก ความ
ตองการที่จะไดมาซึ่งอิทธิพลที่เหนือคนอ่ืน ๆ ในสังคม ซึ่งลักษณะอันนี้ทําใหบุคคลแสวงหาอํานาจ
กระทําทุกสิ่งทุกอยางเพ่ือใหไดมาซึ่งอํานาจ เพราะเกิดความรูสึกวาการกระทําอะไรไดเหนือคนอ่ืน
เปนความภาคมภูมิใจอยางหนึ่งของคน จึงเปนสาเหตุใหเกิดแรงจูงใจใฝอํานาจ 

3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธ (Achievement Motive) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจประเภท
หนึ่งที่ดูเหมือนวาจะกลาวถึงมากวาแรงจูงใจทางสังคมประเภทอ่ืน ๆ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปน
แรงจูงใจที่เกิดข้ึนหลังจากการคาดหวังของบุคคล ซึ่งอาจจะไดพบหรือมีประสบการณจากสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งจนเปนรอยประทับใจมาตั้งแตเล็ก ๆ แลวเขาก็พยายามที่จะกาวไปสูความสําเร็จนั้น 

เดอซอล(สุริยา วงทะนี. 2549:9;อางอิงจาก Dersal.1968:62-72) กลาววา องคประกอบที่
เอ้ืออํานวยใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานนั้นประกอบดวย 

1. นโยบายและการบริหารขององคกร 
2. การปกครองบังคับบัญชา 
3. เงินเดือน 
4. ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา 
5. สภาพการทํางาน 
นอกจากนั้นแลวDersalยังมีความเห็นวา มีตัวกระตุนที่ทําใหพนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางานอ่ืน ๆ อีก ไดแก 
1. ความสําเร็จในการทํางาน 
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2. การยอมรับของสังคม 
3. ลักษณะของงาน 
4. ความรับผิดชอบ 
5. โอกาสกาวหนา 
ซอลลิส (Sallis;&Sallis.1990:192) กลาววา แรงจูงใจนั้นเปนสิ่งเชื่อมโยงกับความพึงพอใจ

ที่ไดจากการตอบสนองความตองการและแรงขับภายใน กอใหเกิดเปนความรูสึกที่ดี ในดานของการ
ทํางานนั้น หากบุคคลไมมีความเขาใจในสิ่งที่เปนแรงจูงใจแลว ก็จะทําใหบุคคลตองประสอบกับงาน
หรืออาชีพที่ไมเหมาะสมกับตนเอง แรงจูงใจนั้นคือแรงขับที่จะทําใหบุคคลเกิดการกระทํา หรือ
พฤติกรรมนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงค อาจจะเปนความปราถนาในดานการมีทรัพยสินเงินทองที่
มากข้ึน บานหรือรถยนตที่ดีข้ึนใหญข้ึน อํานาจ สถานะหรือการประสบความสําเร็จ หรือเปนการ
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร เชน สามารถสรางผลงานไดสูงกวาเปาหมาย คนทั่ว ๆ ไป มักกลาว
วาจะมีแรงจูงใจ มีความกระตือรือรน และพลังอยางเต็มเปยม เมื่อสามารถมีอิสระในการกําหนด
เปาหมาย นั่นหมายถึงบุคคลจะมีแรงจูงใจเมื่อตองการจะทํางานที่ดีมากกวาเมื่ออยูในสภาวะที่ถูก
บังคับขูเข็ญ หรือมีสิ่งลอใจ 

จากแนวคิดดังกลาวขางตนที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ ผูศึกษามีความเห็นวา แรงจูงใจในการ
ทํางาน คือ การที่บุคคลไดรับการกระตุนจากปจจัยตาง ๆ เพ่ือใหเกิดเปนพฤติกรรมในการทํางานใน
ลักษณะที่ยินดี จะทุมเทความพยายาม ความอุตสาหะ ความอดทน และความสามารถอยางเต็มที่ใน
การทํางานใหกับองคกรเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร โดยปจจัยที่เปนแรงกระตุนนั้นมีทั้งปจจัย
ภายในและภายนอก ทั้งปจจัยที่มีลักษณะที่เปนนามธรรมคือการที่มีสวนรวมในการทํางาน
ความกาวหนาในหนาที่การทํางาน ความมั่นคงในการทํางานซึ่งมุงเนนทางดานจิตใจ และปจจัยที่มี
ลักษณะเปนรูปธรรมคือปจจัยทางกายภาพทั้งหลาย เชน สภาพการทํางาน ผลตอบแทน สวัสดิการ 
เปนตน 

ทั้งนี้ ผูบริหารจะตองพยายามเขาใจถึงความปรารถนาหรือความตองการที่มีอยูของ
พนักงานในขณะนั้น โดยดูสิ่งแวดลอมตาง ๆ ประกอบดวย และเวลาเดียวกันก็จะตองจัดสิ่งที่ ใช
ตอบสนองความตอง หรือที่เรียกวา สิ่งจูงใจ (Incentives) ใหตรงกับความตองการที่มีอยูในขณะนั้น 
เพ่ือสามารถกํากับพฤติกรรมใหเปนไปตามตองการได 
 
 2.3 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ 

ทฤษฎีความคาดหวังของ(Vroom) 
ทฤษฎีความคาดหวังถูกนําเสนอโดย Victor Vroom (1964) ไดเสนอรูปแบบของความ

คาดหวังในการทํางานซึ่งไดรับความนิยมอยางมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการ
ทํางานโดยVroomมีความเห็นวาการที่จะจูงใจใหพนักงานทํางานเพ่ิมข้ึนนั้นจะตองเขาใจ
กระบวนการทางความคิดและการรับรูของบุคคลกอนโดยปกติเมื่อคนจะทํางานเพ่ิมข้ึนจากระดับ
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ปกติเขาจะคิดวาเขาจะไดอะไรจากการกระทํานั้นหรือการคาดคิดวาอะไรจะเกิดข้ึนเมื่อเขาไดแสดง
พฤติกรรมบางอยางในกรณีของการทํางานพนักงานจะเพ่ิมความพยายามมากข้ึนเมื่อเขาคิดวาการ
กระทํานั้นนําไปสูผลลัพธบางประการที่เขามีความพึงพอใจเชนเมื่อทํางานหนักข้ึนผลการปฏิบัติงาน
ของเขาอยูในเกณฑที่ดีข้ึนทําใหเขาไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงและไดคาจางเพ่ิมข้ึน
คาจางกับตําแหนงเปนผลของการทํางานหนักและเปนรางวัลที่เขาตองการเพราะทําใหเขารูสึกวา
ไดรับการยกยองจากผูอ่ืนมากข้ึนแตถาเขาคิดวาแมเขาจะทํางานหนักข้ึนพอใจเชนเมื่อทํางานหนัก
ข้ึนผลการปฏิบัติงานของเขาอยูในเกณฑที่ดีข้ึนทําใหเขาไดรับการพิจารณาเลื่อนเทาไรก็ตามหัวหนา
ของเขาก็ไมเคยสนใจดูแลยกยองเขาจึงเปนไปไมไดที่เขาจะไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อน
ตําแหนงเขาก็ไมเห็นความจําเปนของการทํางานเพ่ิมข้ึนความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะทํางาน
ข้ึนอยูกับการคาดหวังที่จะกระทําตามความคาดหวังนั้นรวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธที่จะไดรับ
ซึ่งจะมีเรื่องของการดึงดูดใจการเชื่อมโยงรางวัลกับผลงานและการเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความ
พยายามโดยทฤษฎีนี้จะเนนเรื่องของการจายและการใหรางวัลตอบแทนเนนในเรื่องพฤติกรรมที่
คาดหวังเอาไวตอเรื่องผลงานผลรางวัลและผลลัพธของความพึงพอใจตอเปาหมายจะเปนตัวกําหนด
ระดับของความพยายามของพนักงาน 

วรูม (Vroom)ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางานเรียกวา VIE Theory ซึ่ง
ไดรับความนิยมอยางมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางาน 

V = Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความตองการของบุคคลในเปาหมายรางวัล
คือคุณคาหรือความสําคัญของรางวัลที่บุคคลใหกับรางวัลนั้น 

I = Instrumentality หมายถึงความเปนเครื่องมือของผลลัพธ (Outcomes) หรือรางวัล
ระดับที่ 1 ที่จะนําไปสูผลลัพธที่ 2 หรือรางวัลอีกอยางหนึ่งคือเปนการรับรูในความสัมพันธของ
ผลลัพธที่ได (เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 

E = Expectancy ไดแกความคาดหวังถึงความเปนไปไดของการไดซึ่งผลลัพธหรือรางวัล
ที่ตองการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอยาง (การเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม) 

ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแยงวาผูบริหารจะตองพยายามเขาไปแทรกแซงใน
สถานการณการทํางานเพ่ือใหบุคคลเกิดความคาดหวังในการทํางาน, คุณลักษณะที่ใชเปนเครื่องมือ
และคุณคาจากผลลัพธสูงสุดซึ่งจะสนับสนุนตอวัตถุประสงคขององคการดวยโดย 

1. สรางความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูดซึ่งผูบริหารจะตองคัดเลือกบุคคลที่มีความสามารถ
ใหการอบรมพวกเขาใหการสนับสนุนพวกเขาดวยทรัพยากรที่จําเปนและระบุเปาหมายการทํางานที่
ชัดเจน 

2. ใหเกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงานโดยผูบริหารควรกําหนดความสัมพันธระหวาง
ผลการปฏิบัติงานกับรางวัลใหชัดเจนและเนนยํ้าในความสัมพันธเหลานี้โดยการใหรางวัลเมื่อบุคคล
สามารถบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

3. ใหเกิดความเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายามซึ่งเปนคุณคาจากผลลัพธที่เขา
ไดรับผูบริหารควรทราบถึงความตองการของแตละบุคคลและพยายามปรับการใหรางวัลเพ่ือให
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สอดคลองกับความตองการของพนักงานเพ่ือเขาจะไดรูสึกถึงคุณคาของผลลัพธที่เขาไดรับจากความ
พยายามของเขา 
 
 

A   B   C 
        Individual                      Individual             Organization               Individual 
        Effort          Performance              Rewards             Goals 
 
 
A = Effort performance Linkage 
B = Performance reward linkage 
C = Attactiveness 

 
มีการแบงรางวัลออกเปน 2 ประเภทคือ 

1. รางวัลภายนอก (Extrinsic rewards) เปนรางวัลที่นอกเหนือจากการทํางานเชนการ
เพ่ิมคาตอบแทนการเลื่อนตําแหนงหรือผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ (Schermerhorn; Hunt;& 
Osborn.2003 :118) หรือเปนผลลัพธของการทํางานซึ่งมีคุณคาเชิงบวกที่ใหกับบุคคลในการทํางาน 

2. รางวัลภายใน (Intrinsic rewards) เปนรางวัลซึ่งเปนสวนหนึ่งของงานประกอบดวย
ความรับผิดชอบความทาทายหรือเปนผลลัพธของการทํางานที่มีคุณคาเชิงบวกซึ่งบุคคลไดรับ
โดยตรงจากผลลัพธของการทํางานตัวอยางเชนความรูสึกของความสําเร็จในการปฏิบัติงานที่ความ
ทาทายแนวทางในการจัดสรรรางวัลภายนอกมีดังนี้ 

1. ระบุถึงพฤติกรรมที่พึงพอใจใหชัดเจน 
2. ธํารงรักษาการใหรางวัลที่มีศักยภาพที่จะชวยใหเกิดการเสริมแรงเชิงบวก 
3. คิดเสมอวาบุคคลจะมีความแตกตางกันจึงตองใหรางวัลที่มีคุณคาเชิงบวกสําหรับแตละ

บุคคล 
4. ใหแตละบุคคลรูอยางชัดเจนถึงสิ่งที่เขาจะตองปฏิบัติเพ่ือใหไดรับรางวัลที่ตองการกําหนด 

เปาหมายใหชัดเจนและใหขอมูลปอนกลับในการปฏิบัติงาน 
5. การจัดสรรรางวัลใหอยางทันทีทันใดเมื่อเกิดพฤติกรรมที่พึงพอใจ 
6. จัดสรรรางวัลใหตามตารางที่กําหนดเพ่ือใหเกิดการเสริมแรงเชิงบวก 

 
การใชทฤษฎีความคาดหวังในการจูงใจ 
 ทฤษฎีความคาดหวังสามารถใชทํานายความพยายามในการทํางาน ระดับความพอใจงาน 
และระดับการปฎิบัติงาน ของพนักงานไดอยางชัดเจน แตมีขอแมวาตองกําหนดคาตาง ๆ ลงในสูตร
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ใหถูกตอง ดังนั้น ทฤษฎีอาจใชพยากรณไดถูกตองในบางสถานการณ แตอาจใชไมไดในสถานการณ
อ่ืนที่แตกตางไป  

หากจะใชทฤษฎีนี้ในการจูงใจการปฎิบัติงานของบุคคล จะตองสอดคลองกับเงื่อนไข
ตอไปนี้ 

1. ตองกําหนดเปาหมายชัดเจน รวมทั้งการปฏิบัติที่ทําเปนเพ่ือการบรรลุเปาหมายนั้น 
2. ผลตอบแทนหรือรางวัลจะไดตองสอดคลองกับระดับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน

เทานั้น คือ บรรลุเปาหมายมากไดผลตอบแทนมาก 
3. ผลตอบแทนหรือรางวัลที่ใหตองเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอพนักงาน หัวหนางานตองรูจัก

พนักงานแตละคนเปนอยางดี 
4. พนักงานมีความเชื่อถือในขอตกลงที่กําหนดกัน หัวหนางานตองรักษาสัญญาที่ใหไวกับ

พนักงาน 
ทฤษฎีความความหวังจะใชไดผลดีกับผูปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะการควบคุมจากภายใน 

(Internal Locus of Control) เพราะพนักงานเหลานี้เชื่อมั่นวาเขาเปนคนกําหนดแนวทางชีวิตของ
ตนเองได ความพยายามและความสามารถของเขาจะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน แตทฤษฎีนี้
ไมเหมาะจะใชจูงใจพนักงานที่มีลักษณะการควบคุมจากภายนอก เพราะพวกนี้เชื่อถือในเรื่องดวง 
โชควาสนา ความบังเอิญ และสิ่งภายนอกอ่ืน ๆ ไมเชื่อในความสามารถและความพยายามของ
ตัวเองวาจะทําใหพบความสําเร็จได 

โดยที่ความคาดหวัง (Expectancy :E) หมายถึง การรับรูของบุคคล ถึงความนาจะเปน
หรือความไปไดที่ความพยายามของเขาจะนําไปสูผลงาน ความคาดหวังนี้มีคาตั้งแต 0-1 เชนเด่ียว
กับความนาจะเปน สวนคุณคาของผลตอบแทน (Valence :V) หมายถึง การรับรูของบุคคลเก่ียวกับ
คุณคาของผลที่จะเกิดข้ึน บุคคลมีความชอบหรือความตองการที่จะบรรลุผลดังกลาวมากนอย
เพียงไร เชน บุคคลที่มีความตองการที่จะมีชื่อเสียงโดดเดนในสังคม จะใหความสําคัญกับชื่อเสียง
และการไดรับการเลื่อนตําแหนง เปนตน และการเปนเครื่องมือ (Instrumentality : I) หมายถึง การ
รับรูของบุคคลเก่ียวกับความเปนไปไดที่ผลงานของเขาจะนําไปสูผลที่เขาตองการ หรือความสัมพันธ
ของผลที่เกิดข้ึนกับรางวัลซึ่งเปนผลระดับที่ 1 อันเปนผลที่เกิดข้ึนจากความพยายามในการทํางาน 
หรือระดับที่ 2 ที่เปนผลการเกิดจากความสําเร็จของการปฎิบัติงาน เชน ความกาวหนา การไดรับ
การเลื่อนตําแหนอง เปนตน คาของการเปนเครื่องมือนี้ในทางสถิติอยูระหวาง -1.0 ถึง +1.0  

แนวความคิดและทฤษฎีความคาดหวังนี้เชื่อวา บุคคลจะแสดงพฤติกรรใดออกมา
ยอมข้ึนอยูกับความคาดหวังของบุคคลนั้นวามีมากนอยเพียงใด หากมีความคาดหวังตอผลลัพธทั้ง
ระดังที่ 1 และระดับที่ 2 มาก บุคคลก็จะมีความยายามในการปฎิบัติงานมาก หรือเรียกวามีแรงจูงใจ
มาก ซึ่งในเรื่องความคาดหวัดนี้นักทฤษฎีจิตวิทยาสังคมมองวา บุคคลจะมีความคาดหวังมากนอย
เพียงใดนั้น โดยทั่วไปก็จะข้ึนอยูกับความสามารถ (Ability) ของบุคคลนั้นดวย วามีความสามารถใน
การปฎิบัติงานมากนอยเพียงใด ความควาดหวังและความสามารถ จึงเปนสวนประกอบกันเพ่ือให
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บุคคลพยายามในการปฎิบัติงาน ซึ่งจะทําใหเกิดผลงาน และอาจเปนเครื่องมือนําไปสูการไดรับ
รางวัล 

การบริหารระบบคาตอบแทนและสวัสดิการ มีหลักการที่ยึดถือกันโดยทั้วไปอยางนอย 4 
ประการ คือ หลักความสามารถ (Competency) หลักความเปนธรรม (Equity) หลักการจูงใจ 
(Motivation) และหลักความสามารถแขงขัน (Market Rate Compatible) 

หลักความสามารถเปนการจายคาตอบแทนตามผลของการปฎิบัติงาน ซึ่งจะตองอิงผลจาก
การประเมินการ ปฎิบัติงาน เพ่ือเปนเกณฑในการคํานวณอัตราสวนในการจายคาตอบแทนให
พนักงาน ดวยการจายคาตอบแทนสูงกวาสําหรับผูปฎิบัติงานดีกวาและจายคาตอบแทนนอยกวา
สําหรับผูมีผลปฎิบัติงานต่ํากวา หลักความเปนธรรมเปนการปรียบเทียบระหวางผูปฏิบัติงานในแต
ละระดับ การปฎิบัติงานที่ระดับเดียวกันควรจะไดรับคาตอบแทนเทากัน จุดสําคัญอยูที่การกําหนด
ระดับตําแหนงตามโครงสรางขององคกร เพ่ือพยายามกําหนดระดับตําแหนงใหสัมพันธกัน 

หลักการจูงใจเปนเรื่องของการตอบสนองตอความความหวังของตัวบุคคลที่สอดคลองกับ
ความคาดหวังขององคกร ตามทฤษฎีความคาดหวังจะกระทําไดดวยการระบุความคาดหวังของ
องคกรใหชัดเจนพรอมระบุรางวัลที่ผูกระทําไดจะไดรับ และเปดโอกาสใหพนักงานไดพิสูจนตนเอง 
และองคกรตองบริหารระบบอ่ืน ๆ ใหสอดคลองกับผลสําเร็จของบุคคลเทานั้น ระบบคาตอบแทนจึง
จะสามารถจูงใจพนักงานไดจริง 

หลักความสามารถแขงขัน หลักการสากลของการกําหนดคาตอบแทนคือ ระบบ
คาตอบแทนและสวัสดิการจะตองสามารถแขงขันไดในตลาดแรงงานของกลุมอุตสาหกรรมเดียวกัน 
และสามารถกําหนดจุดแขงขันขององคกรไดอยางชัดเจน บอยครั้งที่เงินเปนตัวแปรหลักใหคนผล
จากงาน เพราะคาของคนวัดที่ผลของงาน และผลของงานวัดที่ตัวเงิน 
 

ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
ทองใ บ สุ ดชารี  ( 2543 :216-218) กล าวว า  ทฤษฎี การ เสริม แรง เ พ่ือการจู ง ใ จ 

(Reinforcement Perspective on Motivation) เปนทฤษฎีการจูงใจกลุมที่สาม เปนกรอบความคิดที่
พยายามอธิบายวา เพราะเหตุใดบุคคลยังคงแสดงพฤติกรรมอยู และเพราะเหตุใดจึงปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมบางอยาง ฉะนั้น ทฤษฎีการเสริมแรงเปนความพยายามที่จะอธิบายพฤติกรรมของบุคคล
ที่กระทํากิจกรรมซ้ํา เนื่องเพราะผลจากการไดรับรางวัล แตอยางไรก็ตาม พฤติกรรมที่เกิดจากการ
ลงโทษจะตองการกระทําซ้ํานอยลง   
 ประเภทของการเสริมแรงในองคกร (Kinds of Reinforcement)  
 ลูแทนและไครเนอร(ทองใบ สุดชารีม. 2543:  216; อางอิงจาก Luthans; & Kreitner. 1967: 
396-402) ไดแบงปจจัยพ้ืนฐานในการเสริมแรงใหบุคคลไดแสดงพฤติกรรม 4 ประเภท คือ 
 1. การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) 
 2. การหลีกเลี่ยง (Avoidance) 
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 3. การลงโทษ (Punishment) 
 4. การหยุดพฤติกรรมบางอยาง (Extinction) 

การเสริมแรงโดย 2 วิธีแรก จะชวยทําใหการแสดงพฤติกรรมมีความเขมขนข้ึน 
(Strengthen) หรือชวยใหพฤติกรรมที่พึงประสงคดํารงอยูตอไป ในทางตรงกันขาม การใชวิธีการ
เสริมแรง 2 วิธีสุดทาย จะเปนการเสริมแรงเพ่ือลดพฤติกรรมบางอยางที่ไมพึงประสงค 

การเสริมแรงทางบวก (Positive Reingforcement) เปนการที่จะทําใหพฤติกรรมที่พึง
ประสงคดํารงอยู และมีความเขมขนในการแสดงพฤติกรรมนั้นมากข้ึน กระทําโดยการใหรางวัลหรือ
ใหไดรับผลในทางบวก หลังจากไดกระทําการใด ๆ เสร็จสิ้นลง เชน การแสดงความชื่นชมจากฝาย
บริหาร การข้ึนเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง และการใหรางวัล เปนตอน การประยุกตวิธีการนี้ เชน 
การที่บริษัท General Electric ในประเทศสหรัฐอเมริกา จะใชการเสริมแรงพนักงานที่ศูนยบริการ
ลูกคาของบริษัท โดยการใหไดรับชุดแตงตัว เครื่องกีฬา และสําหรับผูที่มีผลงานดีเย่ียม (Outanding) 
จะไดรางวัลไปเที่ยวที่ Disney World  

การหลีกเลี่ยง (Avokdance) เปนวิธีการที่พนักงานใชเพ่ือหลีกเลี่ยงปญหาบางประการ 
เชน  เพ่ือไมใหตนเองถูกตําหนิ พนักงานจะพยายามทํางานใหตรงเวลา และโดยทั่วไปจะจูงใจให
พนักงานกระทํางการใด ๆ อยางสม่ําเสมอ เพ่ือหลีกเลี่ยงผลที่ไมพึงประสงคที่จะเกิดข้ึน 

การลงโทษ (Punishment) เปนวิธีการที่จะชะลอพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค โดยการใหการ
ลงโทษ หรือใหไดรับผลในทางลบ เชน พนักงานจะตองถูกลงโทษ ถากระทําพฤติกรรมที่ไมพึง
ประสงค เชน การมาทํางานสาย การทํางานที่ไมมีคุณภาพ หรือการเขาไปแทรกแซงงานคนอ่ืน 
ผูบริหารอาจจะลงโทษในลักษณะที่ตางกันออกไป เชน การตําหนิ การภาคทัณฑ หรือการใหออก 
เปนตน  

อยางไรก็ตาม การลงโทษจะสงผลใหพนักงานทําตัวเปนปฎิปกษตอองคกร หากเปนไปได
ควรหันไปใชการเสริมแรงดวยวิธีอ่ืน 

การหยุดพฤติกรรมบางอยาง (Extinction) เปนวิธีการที่จะชะลอการทําพฤติกรรมที่ไมพึง
ประสงค โดยไมใหกระทํา หรือหยุดพฤติกรรมนั้น หรือเพิกเฉยไมแสดงพฤติกรรมนั้นออกมาอีก เชน 
ในกรณีที่พนักงานบางคนเลาเรื่องลามก ผูจัดการแสดงปฎิกิริยาโดยการหัวเราะ การหัวเราะเปนการ
เสริมแรงใหพนักงานเลาเรื่องดังกลาวตอไปอีก ผูจัดการสามารถใชเทคนิคการเสริมแรงเพ่ือให
พนักงานหยุดพฤติกรรมขางตนไดโดยผูจัดการจะตองวางเฉยเมื่อพนักงานเลาเรื่องลามกและเปน
วิธีการที่จะหยุดพฤติกรรมของพนักงานไดในเบ้ืองตน 

 
เทคนิคการเสริมแรงในองคกร (Providing Reinforcement)  
เทคนิคการเสริมแรงที่สามารถนําไปปรับใชในองคกร โดยจะตองคํานึงถึงความเหมาะสม

ดานเวลา (Timing) และความาถี่ (Frequency) ในการเสริมแรง และกําหนดเปนกลยุทธที่สําคัญใน
การเสริมแรง ดังนี้ 
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1. โปรแกรมการเสริมแรงตามชวงเวลาที่กําหนด (Fixed-Interval Schedules) เปนวิธีการ
เสริมแรงที่องคกรกําหนดระยะเวลาไดตามตัว เชน การกําหนดเวลาจายเงินเปนสัปดาห หรือเปน
เดือน วิธีการนี้จะทําใหเกิดแรงจูงใจใหพนักงานวา เขาจะไดรับคาจางเมื่อไร โดยไมตองสนใจวาเขา
ไดทุมเทใหกับงานเพียงใด 

2. โปรแกรมการเสริมแรงผันแปรไปตามชวงเวลา (Variable-Interval Schedules) เปน
การกําหนดโปรแกรมการเสริมแรงตามพ้ืนฐานของเวลา แตระยะเวลาการเสริมแรงจะผันแปรไปใน
แตละครั้ง เหมาะกับกรณีการตรวจเย่ียมหรือการนิเทศงานแลวจัดใหมีการประชุม เพ่ือมอบวุฒิบัตร
ใหแกพนักงาน เปนวิธีการที่จะทําใหพนักงานเกิดความตื่นเตน เพราะพวกเขาไมทราบวาผูบริหารจะ
แวะเย่ียมเมื่อไร ทําใหเกิดการตื่นตัวอยูตลอดเวลา 

3. โปรแกรมการเสริมแรงตามสัดสวนของการปฏิบัติงานที่กําหนดไวแบบคงที่  (Fixed-
Ration Schedules) เปนการกําหนดโปรแกรมการเสริมแรงใหกับพนักงาน หลังจากที่เขาไดทํา
กิจกรรมตาง ๆ ครบตามเงื่อนไข โดยไมตองสนใจวาเวลาผานไปแลวเทาไร เชน กรณีของ
บริษัทเซียร (Sears) จะกําหนดใหพนักงานฝายบัตรเครดิต ที่สามารหาสมาชิกบัตรเครดิตใหมไดจะ
ไดรับโบนัสทันทีที่สมาชิกใหมรายที่ 5 สงใบสมัครถึงาสํานักงาน วิธีการเสริมแรงแบบนี้จะชวยจูงใจ
ใหพนักงานมีแรงจูงใจสูงมาก เพราะการสมีสมัครเปนสมาชิกใหมของลูกคาแตละครั้งแสดงใหเห็นวา
พนักงานคนนั้นมีโอกาสใกลจะไดรับโบนัสในครั้งตอไปอีกแลว 

4. โปรแกรมการเสริมแรงตามสัดสวนของการปฏิบัติงานที่ผันแปรไปตามพฤติกรรมที่พึง
ประสงค (Variable-Ratio Schedules) เปนโปรแกรมการเสริมแรงที่ผูบริหารจัดรางวัลตางไวให
พนักงานที่สามารถกระทํากิจกรรมตาง ๆ ไดตามเปาหมาย โดยความถี่ในการใหรางวัลเปลี่ยนแปลง
ไปเรื่อย ๆ เชน พนักงานอาจจะไดรับรางวัลเพ่ือทํากิจกรรมที่พึงประสงคไดครบ 5 ครั้งสวนครั้ง
ตอไปอาจจะไดรางวัลเมื่อทํากิจกรรมที่พึงประสวงคไดเปนครั้งที่ 3 และครั้งตอไปอาจจะไดรับเมื่อทํา
ไดครบครั้งที่ 7 เปนตน วิธีการดังกลาวเปนอีกวิธีที่มีประสิทธิภาพ แตในทางปฏิบัติกระทําไดยาก 

ผูบริหารโดยทั่วไป ตองการที่จะใชเทคนิคการจูงใจพนักงานอยางเปดเผยและชัดเจนมีการ
ปรับปรุ ง วิธี การ เสริมแรงจนเปนที่ ยอมรับ เรียกวา ”การปรับปรุงพฤติกรรม  (Behavior 
Modification:OB Mod)” เปนวิธีการประยุกยแนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีเสริมแรงเพ่ือการกําหนดทิศ
ทางการทํางานในองคกร เชน การกําหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค โดยกําหนดใหพนักงานเพ่ิม
ผลผลิตใหมากข้ึน หรือกําหนดใหลดพฤติกรรมการทํางานสายของพนักงานใหเหลือนอยที่สุด 
 
ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

เฟตเชอร (Fletcher. 1990: 68 - 71) กลาววาการจูงใจพนักงานขายเปนการสรางความ
ไววางใจความจงรักภักดีความผูกพันและความเก่ียวพันผูจูงใจควรใชโบนัสในการสงเสริมการทํางาน
เปนหมูคณะของกลุมพนักงานขายและเสริมสรางนิสัยการขายที่ดีเนื่องจากรางวัลที่เปนเงินและวัตถุ
เพียงอยางเดียวไมสามารถสรางขวัญที่ดีและผลงานที่ดีที่สุดไดผูบริหารตองแกปญหาไดกอนที่จะ
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สายเกินไปการฝกอบรมการขายเปนสิ่งจูงใจที่มีอํานาจมากซึ่งมีสวนชวยประเมินผลการขายและฝก
การขายของพวกเขาใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

สุชีพ  สุขย่ิง และคณะ (2528) ไดศึกษาวิจัยเรื่องการจายคาตอบแทนพนักงานขาย พบวา
การจายคาตอบแทนพนักงานขายในอุตสาหกรรมยา ในสวนของรางวัลพิเศษเพ่ือกระตุนพนักงาน
ขายนั้น จะมีมากกวา สบับซับซอนมากกวาอุตสาหกรรมและบริการอ่ืน ๆ ทั้งหมด เนื่องจากการ
แขงขันในวงการยาคอนขางจะรุนแรง การจายคาตอบแทนในดานเงินเดือนของพนักงานใหมที่ไม
เคยมีประสบการณมากอน จะอยู ในระดับเหมือนกันหมดของวงการ รายไดที่ แนนอน
นอกเหนือไปจากเงินเดือน คือโบนัส บริษัทสวนใหญจะจายโบนัสใหเทากับเงินเดือนหนึ่งเดือน 
รายไดจะผันแปรตามผลงานโดยตรงเรียกวาคานายหนา คิดจากยอดขาย ยอดเก็บเงิน ยอดกําไร 
เงินรางวัลที่ไดจากผลงานเปรียบเทียบ เรียกกันวาเงินรางวัลเราใจ (Incentive)โดยดูจากยอดขาย
เปาหมายรวม (Sales Target) และดูจากเปาหมายของการขายสินคา (Product Target) และดูจาก
ลูกคาเปาหมาย (Customer Target) และดูจากการเก็บเงินและ กิจกรรมอ่ืน ๆ คาใชจายในการขาย
จะประกอบดวย คาพาหนะ เบ้ียเลี้ยง คารับรอง คาโทรศัพท คาโทรเลข คาสงจดหมาย คาสงของ
เขาบริษัท คาซื้อดราฟต ผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่ทุกบริษัทใหพนักงานขายเหมือนกันทุกบริษัท 
แตกตางกันบานในรายละเอียดเล็กนอย ไดแก กองทุนเลี้ยงชีพ (Provident Fund) ประกันอุบัติเหตุ 
ประกันสุขภาพ วันหยุดพักผอนประจําป ยอดรวมคาตอบแทนในวงการยา สําหรับงานขายในเขต
กรุงเทพฯ ถาทําเต็มที่ไดตามเปาหมายหมดทุกอยาง อยูในราว 13,000-18,000 บาท ตอคนตอเดือน 
สวนพนักงานขายตางจังหวัดจะอยูในราว 23,000-28,000 บาท ตอคนตอเดือน ซึ่งตัวเลขดังกลาว
รวมคาเบ้ียงเลี้ยง คาเดินทาง 

เกิดคุณ ชาตะกูล, นวลพรรณพรรณ ปุญญธนะศักด์ิชัย และสมพร เหลาจินดาพันธ (2548) 
ศึกษาเรื่อง การบริหารคาตอบแทนในธุรกิจวิจัยพัฒนาเกมคอมพิวเตอร (กรณีศึกษาเฉพาะตําแหนง
เกมโปรแกรมเมอร) โดยใชวิธีการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative) ผลการศึกษาพบวา พนักงานใน
ตําแหนงเกมโปรแกรมเมอรใหความสําคัญในเรื่องของคาตอบแทนทางตรง ไดแก เงินเดือน โบนัส 
คาจางจูงใจจากความสําเร็จของงาน และคอมมิชชั่น องคการควรจะพิจารณาปรับปรุงเรื่องปจจัยที่มี
ผลตอความพึงพอใจในดานอ่ืนดวย โดยแฉพาะอยางย่ิงคาตอบแทนที่ไมใชเงิน เชน ความสมดุลของ
ชีวิตการทํางาน ความกาวหนาในสายอาชีพ เนื่องจากมีความแตกตางกันระหวางระดับของ
ความสําคัญกับระดับ 

ทัศนี (2540) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรของ
สํานักงานตรวจเงินแผนดินภูมิภาคที่ 3 จังหวัดนครราชสีมาผลการศึกษาปจจัยจูงใจพบวามีปจจัย
การจูงใจเก่ียวกับความสาเร็จในหนาที่การงานการยอมรับนับถือลักษณะงานความรับผิดชอบและ
โอกาสมีความกาวหนานั้นบุคลากรสวนใหญใหระดับความคิดเห็นปานกลางแนวโนมมีระดับคอนขาง
ดีซึ่งแสดงวาการบริหารงานมีผลตอการปฏิบัติงานที่ประสบความสาเร็จคอนขางสูงอันเปนผลมาจาก
การที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความรวมมือความรักสามัคคีและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให
เปนไปตามนโยบายผลการศึกษาปจจัยบารุงรักษาพบวามีปจจัยบารุงรักษาเก่ียวกับการควบคุม
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บังคับบัญชาความสัมพันธระหวางบุคคลการนโยบายและการบริหารงานสภาพการทางานและ
ผลตอบแทนเมื่อพิจารณาตแลวมีบุคลากรสวนใหญใหระดับความคิดเห็นปานกลางแนวโนมความ
พอใจคอนขางต่ําโดยเฉพาะปจจัยดานสภาพการทางานและปจจัยดานผลตอบแทน 

สุพัตร เพชรมุณี(2533) ไดศึกษาวิจัยเรื่องอิทธิพลของการจูงใจ ที่มีผลตอการปฏิบัติงาน
พบวา แรงจูงใจในการทํางานตองมีทั้งปจจัยกระตุน (ปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน) และ
ปจจัยคํ้าจุน (ปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน) ไดมีการเปรียบเทียบระหวางความ
ปราถนาในสิ่งที่สามารถตีคาไดเปนเงิน กับไมสามารถตีคาไดเปนเงิน พบวา ผูปฏิบัติงานมีความ
ปรารถนาในสิ่งที่ไมสามารถตีคาไดเปนเงินมากกวา และไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความพึง
พอใจในการทํางานกับปจจัยใน (ความคาดหวังผลตอบแทน) พบวาผูใหความสําคัญแกปจจัยภายใน
จะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวา 

อาภาพร บุญจันทร (2552: 95-100) ศึกษาเรื่อง แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานพนักงานมหาวิทยาลัยศิลปากร : กรณีศึกษาวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร ผลการศึกษา 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง ในภาพรวมของความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอแรงจูง
ในในการปฎิบัติงานอยูในระดับมาก โดยเฉพาะแรงจูงใจในดานความสําเร็จของงานในประเด็นความ
พึงพอใจในผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จตามวัตถุประสงค ภาพรวมของ
แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยเฉพาะแนวทางการเสริมสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานคาตอบแทนและสวัสดิการในประเด็นมาหาวิทยาลัยควรแยกวงเงิน
ในการเบิกสวัสดิการ คารักษาพยาบาลสําหรับตนเองและครอบครัว โดยเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สายการปฎิบัติงาน หนวยงานที่สังกัด อายุการทํางานและอัตราเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน และแนวทางในการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ซึ่งมี
ขอเสนอแนะจากการศึกษาในดานนโยบายและการบริหารที่หนวยงานควรกําหนดนโยบายหรือ
เปาหมายการทํางานไวอยางชัดเจนและสอบคลองกับสถานการณ ควรเพ่ิมคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานดานการปกครองบังคัญบัญชาควรแสดงเอาใจใสเอ้ือ
อาทรและมีความเปนผูนํายุคใหม อีกทั้งองคกรควรมีการกําหนดข้ันตอนและวิธีการในการตอสัญญา
จางที่ชัดแจนและโปรงใส 
 
 



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยเรื่องปจจัยดานผลตอบแทนมีผลตอแรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงานขาย

อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามข้ันตอนดังนี้คือ 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพนักงานขายของ
บริษัทอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งจํานวนทั้งหมด250คน 
 
 1.2กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาวิจัย ไดแก พนักงานขายของบริษัทอสังหาริมทรัพย
แหงหนึ่งเนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แทจริง (Actual population) จึงใชวิธีการคํานวณเพ่ือหา
ขนาดของกลุมตัวอยางของทาโรยามาเน (Taro Yamane) (บุญธรรมกิจปรีดาบริสุทธิ์. 2543: 88) 
โดยมีความเชื่อมั่นอยางนอย 95% ความผิดพลาดที่ยอมรับไมเกิน 5% 
  

n =
N

1 + Neଶ 

 
 
เมื่อ n =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N = ขนาดของประชากรซึ่งเทากับ 250 คน 
 e =  คาความคลาดเคลื่อนสูงสุดที่ยอมรับไดคือ 5% หรือ 0.05 เพ่ือใหเกิดความเชื่อมั่น 
   ที่ระดับ 95% 
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n =
250

1 + (250)(0.05)ଶ 

  
       = 153คน 
 

จากการคํานวณพบวาขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ153คนและไดมีการสํารอง
แบบสอบถามที่ไมสมบรูณไว 5 % ของกลุมตัวอยางเปนจํานวน8คนดังนั้นกลุมตัวอยางทั้งหมดที่ใช
ในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวน161คนดังนี้ 
  1.2.1 ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางแบบชั้นภูม ิ(Stratified Sampling) ดวยวิธีการหาขนาด
ตัวอยางเปนสัดสวนกับจํานวนประชากรทั้งหมดในชั้นภูมิ (Proportional) (กัลยา วานิชยบัญชา
2545: 12-13 ) 
 
ตาราง 4 จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 
พนักงานขายคอนโด (แนวสูง)  100 51 
พนักงานขายบานเด่ียว,ทารวเฮาส (แนวราบ) 150 110 

รวม 250 161 
 

1.2.2 ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยอาศัยความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือทําการ
เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานที่เปนกลุมตัวอยางของประชากรโดยนําแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียม
ไวไปจัดเก็บขอมูลในแตละโครงการ จนครบจํานวนที่ตองการ 
 
2. เครื่องมือท่ีใชในการเก็บขอมูล 

เครื่องมือที่ ใชในการเก็บขอมูลผู วิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบง
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถามไดแกเพศอายุการศึกษารายไดตอเดือนและ
ประสบการณทํางานโดยใชแบบใหเลือก (Multiple Choice) มีลักษณะเปนคําถามปลายปด 5 ขอโดย
ใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 

ขอที่ 1 เพศ ไดแกเพศชายและเพศหญิงใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ
(Norminal Scale) 

ขอที่ 2 ใชระดับการวัดขอมูลแบบเรียงลําดับ(Ordinal Scale) โดยการกําหนดชวงอายุ 
ดังนี้ 



42 
 

1.ต่ํากวา 25 ป   
2. 26 - 30 ป 
3. 31 – 35ป   
4. 36ปข้ึนไป 

ขอที ่3 ระดับการศึกษา ระดับขอมูลประเภทเรียงลําดับ(Ordinal Scale) โดยกําหนดชวง
ระดับการศึกษา ดังนี้ 

1.ต่ํากวาปริญญาตรี   
2.ปริญญาตรี 
3.สูงกวาปริญญาตรี 

 ขอที ่4 รายไดโดยเฉลี่ยตอเดือนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ(Ordinal Scale)โดย
กําหนดชวงรายไดแบงเปน4ชวงดังนี้ 

1.ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
2.15,001 – 25,000 บาท 
3.25,001 – 35,000 บาท   
4. ตั้งแต 35,001บาทข้ึนไป 

 ขอที่ 5 ประสบการณทํางานระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ(Ordinal Scale)โดย
กําหนดชวงรายไดแบงเปน4ชวงดังนี้ 

1.1– 2 ป     
2. 3– 4 ป 

 3. 5- 6 ป     
4. มากกวา 6ปข้ึนไป 
 

ตอนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับความคาดหวังของผลตอบแทนพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งไดแก ความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน ความคาดหวังผลประโยชน
อ่ืน ๆ ความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธ รวมทั้งหมด 9 ขอ ใชคําถามแบบ (Likert 
Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับซึ่งมีเกณฑการใหคะแนนดังตอไปนี้ 

คะแนน 5   หมายถึง  ระดับของความคาดหวังผลตอบแทนมากที่สุด 
คะแนน 4   หมายถึง  ระดับของความคาดหวังผลตอบแทนมาก 
คะแนน 3   หมายถึง  ระดับของความคาดหวังผลตอบแทนปานกลาง 
คะแนน 2   หมายถึง  ระดับของความคาดหวังผลตอบแทนนอย 
คะแนน 1   หมายถึง  ระดับของความคาดหวังผลตอบแทนนอยที่สุด 
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ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนนโดยใชสูตรการ
คํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นซึ่งแสดงผลการคํานวณดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 
2549: 129) 

 
 ความกวางของอันตรภาคชั้น =  ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
         จํานวนชั้น 
       =  5 – 1 
        5 
       = 0.8 
 

ดังนั้นเกณฑเฉลี่ยระดับขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับระดับของความคาดหวังผลตอบแทน
พนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งสามารถกําหนดคาเฉลี่ยไดดังนี้ 
 คะแนนตั้งแต 4.21–5.00 หมายถึงพนักงานความคาดหวังผลตอบแทนมากที่สุด 

คะแนนตั้งแต 3.40–4.20 หมายถึงพนักงานขายระดับความคาดหวังผลตอบแทน  
    มาก 

 คะแนนตั้งแต 2.61–3.40 หมายถึงพนักงานขายระดับความคาดหวังผลตอบแทน  
       ปานกลาง 
 คะแนนตั้งแต 1.81–2.60 หมายถึงพนักงานขายระดับความคาดหวังผลตอบแทน  
       นอย 

คะแนนตั้งแต 1.00 –1.80 หมายถึงพนักงานขายระดับความคาดหวังผลตอบแทน  
    นอยที่สุด 
 

 ตอนที่  3แบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งใชคําถามแบบ (Likert Scale) รวมคําถามทั้งหมด 9 ขอ  โดยมีการกําหนด
ระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับซึ่งมีเกณฑการใหคะแนนดังตอไปนี้ 

 คะแนน 5   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นเห็นดวยอยางย่ิง 
คะแนน 4   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นเห็นดวย 
คะแนน 3   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นไมแนใจ 
คะแนน 2   หมายถึง   ระดับความคิดเห็นไมเห็นดวย 
คะแนน 1   หมายถึง   ระดับความคิดเห็น ไมเห็นดวยอยางย่ิง 

 ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผลและแปลความหมายคาคะแนนโดยใชสูตร  
การคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นซึ่งแสดงผลการคํานวณดังนี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน; 

และคณะ. 2549: 129) 
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 ความกวางของอันตรภาคชั้น =  ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
         จํานวนชั้น  
       =  5 – 1 
        5 
       = 0.8 
 

ดังนั้นเกณฑเฉลี่ยระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง
สามารถกําหนดคาเฉลี่ยไดดังนี้ 
  คะแนนตั้งแต 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยอยางย่ิง แรงจูงใจปฎิบัติงานของ 
         พนักงานขายในระดับมากที่สุด 
  คะแนนตั้งแต 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดวยแรงจูงใจปฎิบัติงานของ  
         พนักงานขายในระดับมาก 
  คะแนนตั้งแต 2.61 – 3.40 หมายถึง ไมแนใจแรงจูงใจปฎิบัติงานของพนักงาน 
         ขายในระดับปานกลาง  
  คะแนนตั้งแต 1.81 – 2.60 หมายถึง ไมเห็นดวยแรงจูงใจปฎิบัติงานของ 
         พนักงานขายในระดับนอย 
  คะแนนตั้งแต 1.00 – 1.80 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางย่ิง แรงจูงใจปฎิบัติงาน 
         ของพนักงานขายในระดับนอยที่สุด 
 
ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1. ศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับ เพ่ือกําหนดเปนแนวทางใน
การสรางแบบสอบถาม 
 2. สรางแบบสอบถามโดยรวบรวมเนื้อหาตาง ๆ จากตํารง เอกสาร และงานวิจัยที่
เก่ียวของกับคาตอบแทน แรงจูงใจปฏิบัติงานเพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 3. นําแบบสอบถามที่สรางข้ึนเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือพิจารณาตรวจสอบ
ความถูกตองและใหขอเสนอแนะนําเพ่ิมเติมในการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามใหถูกตองเหมาะสม 
 4. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยทีป่รึกษา 
 5. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวกรรมการผูเชี่ยวชาญ ตรวจสอบความถูกตองและ
ความเหมาะสมของเนื้อหา 
 6. การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามที่ผานการ
ตรวจแกไขแลวไปทดลอง (Try out)กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะคลายคลึงกับประชากรที่ตองศึกษา
คือ พนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 ชุด จากนั้นนํา
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แบบสอบถามทดสอบหาคาความเชื่อมันโดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์ไดคา Alpha Coefficient ของ 
Cronbachโดย (Cronbach’salpha coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 449) คาแอลฟาที่ไดจะ
แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถามโดยจะมีคาระหวาง0≤α≤0คาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดง
วามีความเชื่อมั่นสูงและทําการปรับปรุงขอคําถามกอนไปเก็บขอมูลจริงสําหรับคาสัมประสิทธิ์ Alpha 
ที่ไดจากการศึกษาในครั้งนี้ มีดังนี้ 
 
 ตัวแปร        คาความเชื่อม่ัน Alpha 
ความคาดหวังผลตอบแทน      0.9282 
 ผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน     0.8036   
 ผลประโยชนอ่ืน ๆ      0.8350 
 ผลตอบแทนดานความสัมพันธ     0.9579 
แรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงานขาย    0.8316 

 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดกําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล เพ่ือนํามาวิเคราะหตามข้ันตอน ดังนี้ 
 1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
เปนการเก็บขอมูลโดยผูวิจัยจะทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจาก
กลุมตัวอยางจํานวนจํานวน161 คนเพ่ือนํามาวิเคราะห ผูวิจัยจะดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวย
ตนเอง 
 2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  เปนการคนควาหาขอมูลจากหนังสือทางวิชาการ
เอกสารวารสารที่สามารถอางอิงไดสารนิพนธปริญญานิพนธผลงานวิจัยตางๆที่เก่ียวของรวมถึง
แหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต 
 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
            การจัดกระทําขอมูล 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการประมวลผลขอมูลโดยการใชโปรแกรมสําเร็จรูปได
ดําเนินการตามลําดับดังนี้ 

1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรวบรวมจํานวน 161 ชุดมาตรวจสอบความถูกตองเพ่ือเตรียม
นํามาวิเคราะห 

2. การลงรหัส (Coding) ในแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวลงรหัสตามที่กําหนดไว
ลวงหนาสําหรับประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 

3. บันทึกขอมูลลงคอมพิวเตอรเพ่ือประมวลผลดวยโปรแกรม 
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 การวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบาย
คุณลักษณะของกลุมตัวอยางไดแก 
   1.1 หาคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุการศึกษา รายได ประสบการณ
การทํางาน  
   1.2 หาคาความถี่ (Frequency) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุการศึกษา รายได ประสบการณ
การทํางาน    
   1.3 วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลตอบแทนของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหง
หนึ่ง ใชสถิติเชิงพรรณนา สรางตารางแจกแจงความถี่ขอมูลโดยวิเคราะหขอมูลดวยคาเฉลี่ย (mean) 
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) โดยใชเกณฑประเมินคาเฉลี่ย   
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานดังนี้ 
   2.1 การวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน 
(Independent- Sample T-test) ในการทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 
   2.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวโดยใชสถิติ One–Way ANOVA(One–
Way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 
2 กลุมใชทดสอบสมมติฐานขอที่1ดานเพศ อายุการศึกษา รายไดและประสบการณการทํางาน   
   2.3สถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนหรือหพุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ใชการวิเคราะหตัวแปรอิสระที่มีคามากกวา 1 ตัวแปรและตัวแปรตาม 1 ตัวผลการ
วิเคราะหสามารถอธิบายและเปรียบเทียบความสัมพันธของตัวแปรอิสระแตละตัววาตัวแปรใดมี
อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง Y มากที่สุดโดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 280) 
 
5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกใชคาสถิติเพ่ือการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1. คาสถิติพ้ืนฐาน 
 1.1 คารอยละเพ่ือใชวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสูตร 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 44)  
 

P     =       
f
n  × 100 
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  เมื่อ P  แทน คารอยละหรือเปอรเซ็นต 
   f แทน ความถี่ที่สํารวจได 
     n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  1.2 คาเฉลี่ย (Mean:ܺ ഥ ) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตาง ๆ โดยใชสูตร 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 48)  
 

X ഥ      =      
∑ x
n  

 
  เมื่อ X ഥ  แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
   ∑ x แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
     n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.3 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพ่ือใชแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตาง ๆ โดยใชสูตรดังนี้  (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 49)  
 

S     =    ඨ
n ∑ xଶ −  (∑ x)ଶ

n(n − 1)  

 
  เมื่อ S  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง  
   ∑ xଶ แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
  (∑ x)ଶ แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
   n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
2. สถิติที่ใชหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
      เพ่ือหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach‘s alpha coeffcient) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่
ของแบบสอบถามโดยจะมีคาระหวาง 0 ≤α≤1 โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 35)  
 

α =  
K covarıanceതതതതതതതതതതതതതത/varıanceതതതതതതതതതതത

1 + (k − 1)covarıanceതതതതതതതതതതതതതത/varıanceതതതതതതതതതതത 

 
  เมื่อ    α แทน   คาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น 
     K แทน   จํานวนขอของแบบสอบถาม 
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  covarıanceതതതതതതതതതതതതതത แทน   คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
  varıanceതതതതതതതതതതത  แทน   คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
 
 3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมิฐาน 
  3.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมโดยใชสูตร 
t-test ณ ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95% (ชูศรีวงศรัตนะ. 2534: 178)  
 
  

t =
Xଵ − Xଶ

ට    ୗభ
మ

୬భ
 +  ୗమ

మ

୬మ

 

 

  
 เมื่อ  t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
  ଵܺതതത, ܺଶ แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่1 และกลุมที่ 2 ตามลําดับ 
  sଵ

ଶ, sଶ   
ଶ  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่1 และกลุมที่ 2 ตามลําดับ 

  nଵ, nଶ แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที ่1 และกลุมที่ 2 ตามลําดับ 
 

3.2 การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม 
ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One–Way ANOVA (One–Way Analysis of Variance) โดย
ใชสูตร F-test (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545: 176-20) 
 

F   =      
MS(୆)

MS(୛)
 

 
 
เมื่อ  F แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณา F-Distribution 

 MS(୆) แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
 MS(୛) แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
  

 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจึงทําการทดสอบเปนรายคูที่ระดับ
นัยสําคัญแอลฟา = 0.05 หรือระดับความเชื่อมั่น 95% จะใชวิธี Fisher’s Least – Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยางเพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน
โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 258) 
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    เมื่อ݊௜  ≠  ௝݊  LSD  = ݐଵିಉ
మ;୬ି୩ටܧܵܯ ൬ ଵ

௡೔
+   ଵ

௡ೕ
൰ 

 

   ถา݊௜  =  ௝݊  LSD = ݐଵିಉ
మ;୬ି୩ටଶெௌா

௡೔
 

 
   โดยที ่ dfw =   n-k 
 
 เมื่อ LSD  แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยาง 
    กลุมทีi่และ j 
 แทน คา Mean square error (MSw) ܧܵܯ  
  K แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
  n แทน จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
  α แทน คาความคลาดเคลื่อน 
  ݊௜ แทน จํานวนตัวอยางในกลุมทีi่ 
  ௝݊ แทน จํานวนตัวอยางในกลุมที ่j 
 
 สูตรวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett’s T3 (Kappel. 1982: 153 – 155) สามารถ
เขียนไดดังนี ้
 

݀̅஽ =  
ܯ)஽ ඥ2 ݍ ௌܵ/஺)

√ܵ
 

  
 
 เมื่อ ݀̅D แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Dunnett test 
 ஽  แทน คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test ݍ  
ܯ   ௌܵ/஺ แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
  ܺ แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 3.3สถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนหรือหพุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ใชการวิเคราะหตัวแปรอิสระที่มีคามากกวา 1 ตัวแปรและตัวแปรตาม 1 ตัวผลการ
วิเคราะหสามารถอธิบายและเปรียบเทียบความสัมพันธของตัวแปรอิสระแตละตัววาตัวแปรใดมี
อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง Y มากที่สุดโดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 280) 
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ܻ = ଴ߚ  + ଵߚ ଵܺ + ଶܺଶߚ  + ଷܺଷߚ … … . ௞ܺ௞ߚ + +  ݁  
 
 โดยที ่ ܻ แทน ตัวแปรตาม 
  ܺ แทน ตัวแปรอิสระ 
 ଴ แทน คาคงที ่(Constant) ของสมการถดถอยߚ  
  ଵ แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) ของߚ  
    ตัวแปรอิสระ 
  ݁ แทน ความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากตัวอยางระหวางคาจริง 
 
 
 
 

 
 
 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาเรื่องความคาดหวังของผลตอบแทนมีผลตอแรงจูงใจการปฎิบัติงาน

ของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง การวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของผล
การวิเคราะหขอมูล เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนด
สัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

n แทน ขนาดตัวอยาง  
Xഥ แทน คาเฉลี่ยของคะแนน (Mean) 
S.D  แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
MS แทน    คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
df  แทน    ชั้นของความอิสระ (Degree of freedom) 
SS  แทน    ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
T แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-Distribution 
F-Ratio แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา F-Distribution 
Sig แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบใชในการสรุปผล  

   การทดสอบสมมติฐาน 
r  แทน    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
H0 แทน สมมติฐานหลัก (Null hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
*  แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
β แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 
R2 แทน คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 
 

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ในการนําเสนอผลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําเสนอใน

รูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยแบงออกเปน 4 ตอนตามลําดับดังนี ้
ตอนที ่1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที ่2 การวิเคราะหขอมูลความคาดหวังของผลตอบแทนพนักงานขาย 
ตอนที ่3 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานขาย 
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 ตอนที ่4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะหขอมูลโดยแจกแจงจํานวน(ความถี่) และคารอยละ ของปจจัยสวนบุคคลของ

ผูตอบแลบสอบถามไดแกเพศอายุระดับการศึกษารายไดตอเดือน และประสบการณทํางานมีดังนี้ 
 

ตาราง 5 ความถี่และคารอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1.เพศ   
 ชาย 70 28.00 
 หญิง 180 72.00 

รวม 250 100.00 
2.อาย ุ   
 นอยกวาหรือเทากับ 25 ป 80 32.00 
 26 - 30 ป 101 40.40 
 31 – 35 ป 49 19.60 
 36 ปข้ึนไป 20 19.60 

รวม 250 100.00 
3.ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี   10 4.00 
 ปริญญาตร ี 210 84.00 
 สูงกวาปริญญาตร ี  30 12.00 

รวม 250 100.00 
4. รายไดตอเดือน   
 ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท 40 16.00 
 15,001 – 25,000 บาท         135  54.00 
 25,001 – 35,000 บาท 48 19.20 
 ตั้งแต 35,001 บาทข้ึนไป 27 10.80 

รวม 250 100.00 
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ตาราง 5  (ตอ) 
 
5.ประสบการณทํางาน   
 1– 2  ป  104 41.60 
 3– 4  ป 67 26.80 
 5- 6 ป 25 10.00 
 มากกวา 6 ปข้ึนไป 54 21.60 

รวม 250 100.00 
 

ผลการศึกษาจากตาราง 5 แสดงขอมูลลักษณะสวนปจจัยสวนบุคคลของพนักงานขายใน
ธุรกิจอสังหาริมทรัพยที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 250 คน พบวา 

1. เพศ พนักงานขายในธุรกิจอสังหาริมทรัพยที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมี
จํานวน 180 คน คิดเปนรอยละ 72.00 และเพศชายจํานวน 70 คนคิดเปนรอยละ 28.00 

2. อายุ พนักงานขายในธุรกิจอสังหาริมทรัพยที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอายุ 
26 –30 ปมีจํานวน101คิดเปนรอยละ 40.40ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป มีจํานวน 80 คน คิดเปนรอย
ละ 32.00 รองลงมาเปนผูมีอายุ 31 – 35ป มีจํานวน 49คนคิดเปนรอยละ 19.60 ถัดมาเปนผูมีอายุ
36ปข้ึนไปมีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 8.00 ตามลําดับ 

3. ระดับการศึกษา พนักงานขายในธุรกิจอสังหาริมทรัพยที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ 
เปนผูมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีจํานวน210คนคิดเปนรอยละ 84.00 รองลงมาเปนผูมีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีจํานวน 30 คนคิดเปนรอยละ 12.00 และเปนผูมีระดับการศึกษาต่ํา
กวาปริญญาตรีมีจํานวน 10 คนคิดเปนรอยละ 4.00 ตามลําดับ 

4. รายไดตอเดือนพนักงานขายในธุรกิจอสังหาริมทรัพยที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ 
เปนผูมีรายไดตอเดือน 15,001-25,000 บาทจํานวน 135คนคิดเปนรอยละ 54.00 รองลงมาผูมี
รายไดตอเดือน 25,001-35,000 บาท จํานวน 48 คนคิดเปนรอยละ19.20 ถัดมารายไดต่ํากวาหรือ
เทากับ 15,000 บาท จํานวน 40 คน เปนรอยละ 16.00 และรายไดตอเดือนตั้งแต 35,001 บาทข้ึน
ไปจํานวน 27 คน เปนรอยละ 10.8 ตามลําดับ 

5. ประสบการณทํางานพนักงานขายในธุรกิจอสังหาริมทรัพยที่ตอบแบบสอบถามสวน
ใหญเปนผูมีประสบการณทํางานต่ํากวา 5 ปมีจํานวน 104 คนคิดเปนรอยละ 41.60 รองลงมาเปนผู
มีประสบการณทํางาน 3–4 ปมีจํานวน67คนคิดเปนรอยละ 26.80 ถัดมาเปนผูมีประสบการณทํางาน
มากกวา 6 ปข้ึนไป มีจํานวน 54 คนคิดเปนรอยละ 21.60 และเปนผูมีประสบการณทํางาน 5 – 6 ป
มีจํานวน 25 คนคิดเปนรอยละ 10.00 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลความคาดหวังของผลตอบแทนพนักงานขาย 
การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ยคาเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคาดหวังของ

ผลตอบแทนพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งแบงออกเปน 3 ดานไดแกดานความคาดหวัง
ผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน ดานความคาดหวังผลประโยชนอ่ืน ๆ ดานความคาดหวังผลตอบแทนดาน
ความสัมพันธมีดังนี้ 

 
ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคาดหวังของผลตอบแทน 

 

ความคาดหวังผลตอบแทน 
ระดับของความคาดหวัง 
xത S.D. แปลผล 

ความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน    
1.เงินเดือนที่พนักงานไดรับในปจจุบัน 3.60 0.90 มาก 
2.สิ่งจูงใจเชนโบนัสคอมมิสชั่นฯลฯที่พนักงานไดรับ 3.82 0.86 มาก 
3. พนักงานไดรับหุนหรือไดสิทธิ์ซื้อหุนในราคาพิเศษ 2.96 1.21 ปานกลาง 

รวม 3.45 0.81 มาก 
ความคาดหวังผลประโยชนอ่ืน ๆ    
4.ผลประโยชนดานการประกันรายได เชน จายเงินสมทบ
เขากองทุนประกันสังคม กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

3.68 0.79 มาก 

5.ผลประโยชนอ่ืนๆ ที่พนักงานไดรับ เชน คาเบ้ียเลี้ยง/คา
เชาบาน/คาน้ํามัน/คาเดินทาง 

3.51 1.03 มาก 

6.ผลประโยชนอ่ืนๆ เชน คารักษาพยาบาล ประกันชีวิต 3.74 0.84 มาก 
รวม 3.64 0.75 มาก 

ผลตอบแทนดานความสัมพันธ    
7. ความกาวหนาในอาชีพ 3.89 0.87 มาก 
8. ความมั่นคงและการจางงาน 4.01 0.87 มากที่สุด 
9. การไดรับโอกาสพัฒนาและเรียนรูงาน 3.88 0.83 มาก 
                                  รวม 3.92 0.76 มาก 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 6 แสดงวาผูตอบแบบสอบถามมีความคาดหวังผลตอบแทน

โดยรวมอยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 เมื่อวิเคราะหเปนรายดานพบวาดานความ
คาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงินดานความคาดหวังผลตอบแทนประโยชนอ่ืน ๆ และดานความ
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คาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธ ผูตอบแบบสอบถามความคาดหวังผลตอบแทนอยูในระดับ
มากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45  3.64 และ 3.92 ตามลําดับและเมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา 

ดานความคาดหวังผลตอบแทนที่ เปนตัวเงินผูตอบแบบสอบถามมีความคาดหวัง
ผลตอบแทนที่เปนตัวเงินอยูในระดับมากและปานกลางโดยสิ่งจูงใจเชนโบนัสคอมมิสชั่นฯลฯที่
พนักงานไดรับ มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 รองลงมาไดแกเงินเดือนที่
พนักงานไดรับในปจจุบันและพนักงานไดรับหุนหรือไดสิทธิ์ซื้อหุนในราคาพิเศษโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.60 และ 2.96 ตามลําดับ 

ดานความคาดหวังผลตอบแทนประโยชนอ่ืน ๆ ผูตอบแบบสอบถามมีความคาดหวัง
ผลตอบแทนประโยชนอ่ืน ๆ ในระดับมากทุกขอโดยผลประโยชนอ่ืนๆ เชน คารักษาพยาบาล 
ประกันชีวิตมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 รองลงมาไดแกมีผลประโยชนดานการ
ประกันรายได เชน จายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม กองทุนสํารองเลี้ยงชีพและผลประโยชน
อ่ืนๆ ที่พนักงานไดรับ เชน คาเบ้ียเลี้ยง/คาเชาบาน/คาน้ํามัน/คาเดินทางโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68
และ 3.51 ตามลําดับ 

ดานความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธผูตอบแบบสอบถามมีมีความคาดหวัง
ผลตอบแทนดานความสัมพันธ ในระดับมากและมากที่สุดโดยความมั่นคงและการจางงานมีคาเฉลี่ย
สูงกวาขออ่ืนโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 รองลงมาไดแกความกาวหนาในอาชีพและวุฒิความรูและ
การไดรับโอกาสพัฒนาและเรียนรูงานโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และ 3.88 ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

พนักงานขาย การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ยคาเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานขายอสังหาริมทรัพยขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งดังนี้ 
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจ 

 

แรงจูงใจปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

xത S.D. แปลผล 
1. ทานมุงที่จะทํางานใหสําเร็จตามงานที่ไดรับมอบหมาย 4.27 0.57 มากที่สุด 
2. ทานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ทํามีความยาก 4.16 0.64 มาก 
3. ทานมีความมุงมั่นในการแกไขปญหาในการทํางาน 4.18 0.66 มาก 
4. ทานจะทํางานเลยเวลา เพ่ือทํางานใหเสร็จแมวาจะไมไดคา
ลวงเวลาก็ตาม 

3.74 0.96 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ)  
  

แรงจูงใจปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

xത S.D. แปลผล 
5. ทานรูสึกกระตืนรือรน อยากปฎิบัติงานอยูเสมอ 4.01 0.63 มาก 
6. ทานอุทิศเวลาการทํางานมากกวาเมื่อเปรียบเทียบกับ
ครอบครัว 

3.63 1.00 มาก 

7. ทานมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดในการทํางานอยางเต็มที ่ 3.89 0.75 มาก 
8. ทานและเพ่ือนรวมงานของทานทํางานแบบทีม 4.03 0.77 มาก 
9. ทานเต็มใจทํางานใหม ๆ และยากตามที่ผูบังคับบัญชามอบ
ให 

4.06 0.69 มาก 

                                               รวม 3.99 0.50 มาก 
 

ผลการศึกษาจากตาราง 7 แสดงระดับความคิดเห็นผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานขายอสังหาริมทรัพยโดยรวมอยูในระดับมากโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจปฏิบัติงานพนักงานขายอสังหาริมทรัพยในระดับมากและมากที่สุดโดยความคิดเห็นทานมุง
ที่จะทํางานใหสําเร็จตามงานที่ไดรับมอบหมายมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 รองลงมาคือความคิดเห็นทาน
มีความมุงมั่นในการแกไขปญหาในการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 ความคิดเห็นทานมีความเต็ม
ใจในการปฏิบัติงานที่ทํามีความยากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 ความคิดเห็นทานเต็มใจทํางานใหม ๆ 
และยากตามที่ผูบังคับบัญชามอบใหมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 ความคิดเห็นทานและเพ่ือนรวมงานของ
ทานทํางานแบบทีมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 ความคิดเห็นทานรูสึกกระตืนรือรน อยากปฎิบัติงานอยู
เสมอมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 ความคิดเห็นทานมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดในการทํางานอยาง
เต็มที่มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 ความคิดเห็นทานจะทํางานเลยเวลา เพ่ือทํางานใหเสร็จแมวาจะไมได
คาลวงเวลาก็ตามมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 และความคิดเห็นทานทานอุทิศเวลาการทํางานมากกวาเมื่อ
เปรียบเทียบกับครอบครัวมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 
 

ตอนที่ 4การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับการศึกษาเรื่องความคาดหวังผลตอบแทนที่มีผลตอ

แรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งซึ่งแบงเปนการทดสอบสมมติฐาน 
ดังนี้ 

ปจจัยสวนบุคคลดานเพศทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิต ิIndependent Sampling t-test ที่
ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig. (2-tailed) 
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Probability (p) มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 และกอนทดสอบจะทําการตรวจสอบคา
ความแปรปรวนโดยใชสถิต ิLevene’s test หากพบวาคาความแปรปรวนของกลุมเพศทั้ง 2 กลุมไม
แตกตางกัน (คา Sig. มีคา>หรือ = 0.05) จะใชคา Equal variances assumed หากแตกตางกัน (คา 
Sig. มีคา< 0.05) จะใชคา Equal variances not assumed สมมติฐานมีดังนี ้

 
H0 : คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงแตกตางกัน 
 
สวนการทดสอบปจจัยสวนบุคคลดานอายุระดับการศึกษารายไดตอเดือน และ

ประสบการณทํางานจะทดสอบโดยใชสถิติOne Way Analysis of Variance: One-way ANOVA ที่
ระดับความเชื่อมั่น 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา Sig. (2-tailed) F-
Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 กอนการทดสอบจะทําการตรวจสอบคาความ
แปรปรวนโดยใชสถิติ Levene Statistic Test หากพบวาคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมแตกตาง
กัน (คา Sig. มีคา>หรือ = 0.05) จะใชคา F ของสถิติ ANOVA หากแตกตางกัน (คา Sig. มีคา< 
0.05) จะใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐานและในข้ันตอไปหากทดสอบสมมติฐาน
ดวยสถิติขางตนแลวพบวาขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) (คา Sig. มีคา< 0.05) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) เพ่ือหาคาเฉลี่ยคู
ใดบางที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งหากทดสอบสมมติฐานดวยคา F ของ
สถิติ ANOVA จะเปรียบเทียบความแตกตางเชิงซอนโดยวิธีการทดสอบแบบ Least Significant 
Difference (LSD)แตถาทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ Brown-Forsythe จะทดสอบโดยวิธีการแบบ 
Dunnett’s T3 สมมติฐานมีดังนี้ 

 
H0 : คาความแปรปรวนของทุกกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมแตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 1 เพศแตกต าง กันแรงจู ง ใจ ในการปฎิ บัติ งานของพนักงานขาย

อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งแตกตางกัน สมมติฐานของการวิจัยมีดังนี้ 
 

H0: เพศตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายไมแตกตางกัน 
H1: เพศตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายแตกตางกัน  
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ตาราง 8 แสดงคาความแปรปรวนและผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน
ขาย จําแนกตามเพศ 

 

 
ตัวแปรที่

ศึกษา 
เพศ N Xഥ S.D. 

Levene’s test t-test for Equality of 
Means 

F Sig t df Sig 

แรงจูงในใน
การปฎิบัติงาน
ของพนักงาน

ขาย 

ชาย 70 4.00 0.61 

7.527 0.007 0.088 100.633 0.007 
หญิง 180 3.99 0.46 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
จากตาราง 8 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวน พบวาคา Sig เทากับ 0.007 ซึ่งนอยกวา

0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมแตกตางกัน ดังนั้นจึงใชคา Sig. (2-tailed) ในสวนของ 
Equal variances not assumedมาวิเคราะหแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขาย 

ผลการวิเคราะหพบวา การทดสอบสมมติฐานดานเพศกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
พนักงานขาย มีคาความนาจะเปน Probability (p) เทากับ 0.007  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1)หมายความวา เพศตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายแตกตางกันซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  

 
สมมติฐานที่ 2 อายุตางกันแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย

หนึ่งแตกตางกันสมมติฐานของการวิจัยมีดังนี้ 
H0 : อายุตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายไมแตกตางกัน 
H1 : อายุตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายแตกตางกัน  
 
สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติการทดสอบการวิเคราะหคาความ

แปรปรวนทางเดียว(One Way Analysis of Variance: One-way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา
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0.05 หากพบวาคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมแตกตางกัน (คา Sig. มีคา>หรือ = 0.05) จะใชคา 
F ของสถิติ ANOVA แตหากผลการทดสอบพบวาแตกตางกัน (คา Sig. มีคา< 0.05) จะใชสถิติ 
Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ใชสถิติ Levene’s test ในการ
ทดสอบสมมติฐานมีดังนี้ 

 
ตาราง 9 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test 
 

อายุ ࢄഥ S.D. Levene Statistic df1 df2 Sig 

ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป 3.89 0.43 

1.691 3 246 0.170 26 - 30 ป 4.06 0.52 
31 - 35 ป 4.06 0.54 

36 ปข้ึนไป 3.87 0.57 
 

จากตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนพบวาคา Sig เทากับ 0.170 ซึ่ง
มากกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย  
F-test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 10 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหง

หนึ่ง จําแนกตามอายุ 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio Sig 

แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงาน 

ระหวางกลุม    1.816 3 0.605 2.366 0.072 

ภายในกลุม 62.946 246 0.256   

รวม 64.762 249    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 10 พบวาการทดสอบสมมติฐานดานอายุกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
พนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง  โดยใชสถิติในการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One - Way Analysis of Variance) พบวา มีคาSig. เทากับ 0.072 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุทีต่างกันแรงจูงใจปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยไมแตกตางกันซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

สมมติฐานที่ 3 ระดับการศึกษาตางกันแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งที่แตกตางกัน สมมติฐานของการวิจัยมีดังนี้ 

H0 : ระดับการศึกษาตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายไมแตกตางกัน 
H1 : ระดับการศึกษาตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายที่แตกตางกัน 
สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการทดสอบการวิเคราะหคาความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One-way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 
0.05 หากพบวา คาความแปรปรวนของทุกกลุมไมแตกตางกัน (คา Sig. มีคา>หรือ = 0.05) จะใชคา 
F ของสถิติ ANOVA แตหากผลการทดสอบพบวาแตกตางกัน (คา Sig. มีคา< 0.05) จะใชสถิติ 
Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ใชสถิติ Levene’s test ในการ
ทดสอบสมมติฐานมีดังนี้ 

 
ตาราง 11แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test 
 

ระดับการศึกษา ࢄഥ S.D. 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.83 0.53 

0.580 2 247 0.561        ปริญญาตร ี 3.96 0.49 

สูงกวาปริญญาตร ี 4.25 0.53 

 
จากตาราง 11 แสดงผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนพบวาคา Sig เทากับ 0.561 ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย  
F-test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 12 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหง
หนึ่ง จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig 

แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงาน 

ระหวางกลุม    2.524 2 1.262 5.009 0.007 

ภายในกลุม 62.238 247 0.252   

รวม 64.762 249    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 12 พบวาการทดสอบสมมติฐานดานระดับการศึกษากับแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง  โดยใชสถิติในการวิเคราะหคาความ
แปรปรวนทางเดียว (One - Way Analysis of Variance) พบวา มีคาSig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอย
กวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับ
การศึกษาตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยที่แตกตางกันซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

ดังนั้นผูทําการวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 
ใชวิธีการทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกันที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่0.05 ตามลําดับดังตาราง 13 
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ตาราง 13 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยางที่มีกลุมระดับการศึกษาตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 

 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

ผลการวิเคราะหตาราง 13โดยการทดสอบแบบ LSD ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ0.05 
สามารถสรุปผลการวิเคราะหไดดังนี้คือ 

1. กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีกับกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีคา sig. เทากับ 0.413 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวากลุมตัวอยางที่มีกลุมตัวอยางที่
มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีกับกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งไมแตกตางกัน 

2. กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีกับกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรีมีคาsig. เทากับ 0.021 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวากลุมตัวอยางที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีกับกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ
0.05 โดยที่กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีผลตางของคาเฉลี่ยต่ํากวากลุม
ตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีโดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.425 

ระดับการศึกษาสูงสุด X  
ตํ่ากวา

ปริญญาตร ี
ปริญญาตร ี

สูงกวา
ปริญญาตร ี

ตํ่ากวาปริญญาตรี  

 

ปริญญาตร ี

 

สูงกวาปริญญาตร ี

3.83 

 

3.96 

 

4.25 

- 

 

- 

 

- 

-.133 

(.413) 

- 

 

- 

 

-.425* 

(.021) 

.292* 

(.003) 

- 
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3. กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีกับกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรีมีคาsig. เทากับ 0.003 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวากลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีกับกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่
กลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีผลตางของคาเฉลี่ยต่ํากวากลุมตัวอยางที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรีโดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.292 

 
สมมติฐานที่ 4 รายไดตอเดือนตางกันแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขาย

อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งที่แตกตางกัน สมมติฐานของการวิจัยมีดังนี้ 
H0 : รายไดตอเดือนตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายไมแตกตางกัน 
H1 : รายไดตอเดือนตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายแตกตางกัน  
 
สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติการทดสอบการวิเคราะหคาความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One-way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 
0.05 หากพบวา คาความแปรปรวนของทุกกลุมไมแตกตางกัน (คา Sig. มีคา>หรือ = 0.05) จะใชคา 
F ของสถิติ ANOVA แตหากผลการทดสอบพบวาแตกตางกัน (คา Sig. มีคา< 0.05) จะใชสถิติ 
Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ใชสถิติ Levene’s test ในการ
ทดสอบสมมติฐานมีดังนี้ 
 
ตาราง 14 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test 
 

รายไดตอเดือน ࢄഥ  S.D. Levene Statistic df1 df2 Sig 

ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท 3.89 0.43 

3.771 3 246 0.11 15,001 – 25,000 บาท 3.92 0.46 
25,001 – 35,000 บาท 4.15 0.64 

ตั้งแต 35,0001 บาทข้ึนไป 4.11 0.51 
 

จากตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนพบวาคา Sig เทากับ 0.011 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย  
Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหง

หนึ่ง จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ
แปรปรวน 

Statistic(a) df1 df2 Sig. 

แรงจูงใจในการปฎิบัติงาน Brown-Forsythe 2.914 3 130.415 .057 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง15พบวาการทดสอบสมมติฐานดานรายไดตอเดือนกับแรงจูงใจในการ

ปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง  โดยใชสถิติในการวิเคราะหคาความ
แปรปรวน (Brown-Forsythe) พบวา มีคาSig. เทากับ 0.057 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา รายไดตอเดือนตางกันแรงจูงใจ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยไมแตกตางกันซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
สมมติฐานที ่5 ประสบการณทํางานตางกันแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขาย

อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งที่แตกตางกัน สมมติฐานของการวิจัยมีดังนี้ 
H0 : ประสบการณทํางานตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายไมแตกตางกัน 

 H1 : ประสบการณทํางานตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายแตกตางกัน 
 
สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติการทดสอบการวิเคราะหคาความ

แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: One-way ANOVA) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 
0.05 หากพบวา คาความแปรปรวนของทุกกลุมไมแตกตางกัน (คา Sig. มีคา>หรือ = 0.05) จะใชคา 
F ของสถิติ ANOVA แตหากผลการทดสอบพบวาแตกตางกัน (คา Sig. มีคา< 0.05) จะใชสถิติ 
Brown-Forsythe ซึ่งผลการทดสอบความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ใชสถิติ Levene’s test ในการ
ทดสอบสมมติฐานมีดังนี้ 
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ตาราง 16 แสดงผลการทดสอบความแปรปรวนของแตละกลุมโดยใช Levene’s Test 
         

ประสบการณทํางาน ࢄഥ  S.D. Levene Statistic df1 df2 Sig 

1 – 2 ป 3.92 0.50 

0.292 4 245 0.883 
3 – 4 ป 3.95 0.52 

5 – 6 ป 4.21 0.49 

มากกวา 6 ปข้ึนไป 4.06 0.46 

 
จากตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะหคาความแปรปรวนพบวาคา Sig เทากับ 0.883 ซึ่ง

มากกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมแตกตางกัน จึงทดสอบความแตกตางดวย  
F-test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 17 แสดงการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหง

หนึ่ง จําแนกตามประสบการณทํางาน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio Sig 

แรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงาน 

ระหวางกลุม 
    

2.239 4 0.560 2.194 0.070 

ภายในกลุม 62.523 245 0.255   
รวม 64.762 249    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 17 พบวาการทดสอบสมมติฐานดานประสบการณทํางานกับแรงจูงใจใน

การปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง  โดยใชสถิติในการวิเคราะหคาความ
แปรปรวนทางเดียว (One - Way Analysis of Variance) พบวา มีคาSig. เทากับ 0.070 ซึ่งมากกวา 
0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ประสบการณ
ทํางานตางกันแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยไมแตกตางกันซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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สมมติฐานที่ 6 ความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงินมีความสัมพันธตอแรงจูงใจ

ปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งสมมติฐานของการวิจัยมีดังนี้ 
H0 :  ความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงินไมมีความสัมพันธตอแรงจูงใจปฏิบัติงาน 

  ของพนักงานขาย 
H1 :  ความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงินมีความสัมพันธตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของ 

  พนักงานขาย 
 
สมมติฐานที ่7 ความคาดหวังผลตอบแทนผลประโยชนอ่ืนๆ มีความสัมพันธตอแรงจูงใจ

ปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งสมมติฐานของการวิจัยมีดังนี้ 
H0 :  ความคาดหวังผลตอบแทนผลประโยชนอ่ืนๆ ไมมีความสัมพันธตอแรงจูงใจ 

  ปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
H1 :  ความคาดหวังผลตอบแทนผลประโยชนอ่ืนๆ มีความสัมพันธตอแรงจูงใจปฏิบัติงาน

  ของพนักงานขาย 
 
สมมติฐานที ่8 ความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธมีความสัมพันธตอแรงจูงใจ

ปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งสมมติฐานของการวิจัยมีดังนี้ 
H0 :  ความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธไมมีความสัมพันธตอแรงจูงใจ 

  ปฏิบัติงานของพนักงานขาย 
H1 :  ความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธมีความสัมพันธตอแรงจูงใจปฏิบัติงาน 

  ของพนักงานขาย 
 
ในการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความสัมพันธระหวางความคาดหวังผลตอบแทนคือ

ความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงินความคาดหวังผลประโยชนอ่ืน ๆและความคาดหวัง
ผลตอบแทนดานความสัมพันธกับแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง
ดวยสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนหรือหพุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยเลือก
ตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้นจะปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเมื่อคา Sig. (2-tailed) มีคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิตินอยกวา 0.05 สมมติฐานมีดังนี้ 
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ตาราง 18 วิเคราะหความสัมพันธระหวางความคาดหวังผลตอบแทนกับแรงจูงใจปฏิบัติงานของ
พนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งโดยวิธ ีMultiple regression analysis 

 

ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
Unstandardized 

Coefficents 
Standardized 
Coefficents t Sig. 

Beta Std.Error  

คาคงที่ (Constant) ߚ଴ 2.519 .150  16.770 .000 
ผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน (x1) .005 .052 .008 .098 .922 
ผลประโยชนอ่ืน ๆ (x2) .126 .060 .187 2.125 .035 
ผลตอบแทนดานความสัมพันธ (x3) .254 .053 .383 4.773 .000 
Adjusted R Square (R2) .282 F   33.536 
Std. Error of the Estimate .432 Sig.   .000 
   

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 18 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความคาดหวังผลตอบแทนกับ
แรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง  โดยวิธีวิเคราะหความถดถอย
เชิงซอนหรือพหุคูณ สามารถเขียนเปนสมการไดดังนี้ 
 

ܻ =  2.519 + 0.126ܺଶ + 0.254ܺଷ 
 
โดยที ่  ܻ แทนแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 
  xଵ แทนผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน 
  xଶ แทนผลประโยชนอ่ืน ๆ 
  xଷ แทนผลตอบแทนดานความสัมพันธ 
 

ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปรที่มีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
เรียงลําดับตามขนาดของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแกผลตอบแทนดานความสัมพันธและ
ผลตอบแทนผลประโยชนอ่ืนๆ โดยคาสัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ 0.383,0.187 ตามลําดับ และจาก
คา Adjusted R Square Rଶ มีคาเทากับ 0.282 และคา Sig. เทากับ 0.000 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 2
ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งไดรอย
ละ 33.536 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนี้ 
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คาสัมประสิทธิ์ (B) ของผลประโยชนอ่ืน ๆแสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
แรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย หมายความวา เมื่อผูตอบแบบสอบถามมี
ผลประโยชนอ่ืน ๆ เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ทีมงานของ
ผูตอบแบบสอบถามจะมีแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยเพ่ิมข้ึน 0.126 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของผลตอบแทนดานความสัมพันธแสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยหมายความวา เมื่อผูตอบ
แบบสอบถามมีผลตอบแทนดานความสัมพันธเพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามา
เก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยเพ่ิมข้ึน 
0.254 หนวย 

 
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 19 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน สถิติที่ใช 

ลักษณะสวนบุคคล   
1. เพศ สอดคลองกับสมมติฐาน T-Test 

2. อายุ 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 
F-Test 

3. การศึกษา สอดคลองกับสมมติฐาน F-Test 

4. รายไดตอเดือน 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน 
F-Test 

5. ประสบการณทํางาน 
ไมสอดคลองกับ

สมมติฐาน F-Test 

ความคาดหวังผลตอบแทน   

ความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน ไมสอดคลองกับ
สมมติฐาน 

Multiple Regression 

ความคาดหวังผลประโยชนอ่ืน ๆ สอดคลองกับสมมติฐาน Multiple Regression 
ความคาดหวังผลตอบแทนดาน
ความสัมพันธ 

สอดคลองกับสมมติฐาน Multiple Regression 

  



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้มุงทําการศึกษาคนควาเรื่อง ”ความคาดหวังผลตอบแทนที่มีผลตอแรงจูงใจ

การปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง” โดยจําแนกออกเปนปจจัยสวนบุคคล
ความคาดหวังผลตอบแทนเพ่ือใหทราบถึงแรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย
ในดานตางๆซึ่งผูวิจัยไดสรุปผลอภิปรายผลและมีขอเสนอแนะในการวิจัยดังนี้ 
 
สังเขปความมุงหมายสมมติฐานและวิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได ประสบการณทํางานมี

ผลตอแรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 
2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความคาดหวังผลตอบแทนมีผลตอแรงจูงใจ

ปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 
 

สมมุติฐานในการวิจัย 
1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ประสบการณ

ทํางาน มีผลตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรแหงหนึ่ง 
2. ความคาดหวังผลตอบแทน ไดแก ผลตอบแทนที่เปนตัวเงินมี ผลตอบแทนประโยชน

อ่ืน ๆและผลตอบแทนดานความสัมพันธมีผลตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 

 
วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานขายบานและคอนโดมิเนียมที่ปฏิบัติงานอยูใน

บริษัทแหงหนึ่ง ไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 250 ตัวอยาง โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง
แบบมีข้ันตอน โดยการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) และใชการสุมตัวอยาง
โดยใชความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลโดยนําแบบสอบถามที่ได
จัดเตรียมไวไปจัดเก็บขอมูลจนครบจํานวนที่ตองการ 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ ใชในการเก็บขอมูลผู วิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบง
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอนดังนี้ 
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ตอนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถามไดแกเพศอายุการศึกษารายไดตอเดือน และ
ประสบการณทํางานโดยใชแบบใหเลือก (Multiple Choice) มีลักษณะเปนคําถามปลายปด 5 ขอโดย
ใชระดับการวัดขอมูล 

ตอนที่  2 แบบสอบถามเ ก่ียวกับความคาดหวังของผลตอบแทนพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง รวมคําถามทั้งหมด 9 ขอ ไดแก ความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน 
ความคาดหวังผลประโยชนอ่ืน ๆ และความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธ 

ตอนที่  3 แบบสอบถามขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยรวมคําถามทั้งหมด 9 ขอ  
   
 การเก็บรวบรวมขอมูล 

การวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) และขอมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) เปนการเก็บขอมูลโดยผูวิจัยจะทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามใน
การเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวนจํานวน250คนเพ่ือนํามาวิเคราะห ผูวิจัยจะดําเนินการเก็บ
รวบรวมขอมูลดวยตนเอง และคนควาหาขอมูลจากหนังสือทางวิชาการเอกสารวารสารที่สามารถ
อางอิงไดสารนิพนธปริญญานิพนธผลงานวิจัยตางๆที่เก่ียวของรวมถึงแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต 
 
 การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 

1. เมื่อไดรับแบบสอบถามผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการตรวจสอบ
ขอมูล (Editing) ลงรหัส (Coding) และนําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบันทึกโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรเพ่ือ
การประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร 

2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบาย
คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ไดแก คารอยละ (Percentage) และคาความถี่ (Frequency)สราง
ตารางแจกแจงความถี่ขอมูลโดยวิเคราะหขอมูลดวยคาเฉลี่ย (mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.)  

3. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานโดยการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน (Independent- 
Sample T-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวโดยใชสถิติ One–Way ANOVA (One–Way 
Analysis of Variance) และสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนหรือหพุคูณ (Multiple 
Regression Analysis)  
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สรุปผลการวิจัย 
การศึกษาความคาดหวังของผลตอบแทนมีผลตอแรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงานขาย

อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งจากการศึกษาสามารถสรุปผลไดดังนี้ 
 

1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ  ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 

และประสบการณการทํางาน  ของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ 
จํานวน 250 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 

 เพศ–ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน180คนและเพศชายจํานวน70คน
คิดเปนรอยละ72.00 และ 28.00 ตามลําดับ 

อายุ- ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอายุ26 - 30 ปจํานวน101 คนต่ํากวาหรือ
เทากับ 25 ปจํานวน 80คนถัดมา31 – 35 ปจํานวน 49คนและอายุ36 ปข้ึนไปจํานวน 20คนคิดเปน
รอยละคิดเปนรอยละ 40.40, 32.00, 19.60และรอยละ 8.00 ตามลําดับ 

ระดับการศึกษา- ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระดับการศึกษาปริญญาตรีจํานวน 
210คนรองลงมาสูงกวาปริญญาตรีจํานวน 30คนและต่ํากวาปริญญาตรีจํานวน 10คนคิดเปนรอยละ 
84.00, 12.00 และรอยละ4.00 ตามลําดับ 

รายไดตอเดือน–ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีรายไดตอเดือน 15,001-25,000 
บาทจํานวน 135 คนรองลงมาผูมีรายไดตอเดือน 25,001-35,000 บาท จํานวน 48 คนถัดมารายได
ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท จํานวน 40 คน และรายไดตอเดือนตั้งแต 35,001 บาทข้ึนไป
จํานวน 27 คน เปนรอยละ54.00, 19.20, 16.00และรอยละ 10.80ตามลําดับ 

ประสบการณทํางาน – ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีประสบการณทํางานต่ํากวา 
5 ปมีจํานวน 104 คนคิดรองลงมาเปนผูมีประสบการณทํางาน 3–4 ปมีจํานวน 67 คนถัดมาเปนผูมี
ประสบการณทํางานมากกวา 6 ปข้ึนไปเปนรอยละ 41.60, 26.80, 21.60 และรอยละ 10.00
ตามลําดับ 

 
2. การวิเคราะหขอมูลความคาดหวังของผลตอบแทนพนักงานขายอสังหาริมทรัพยของ

ผูตอบแบบสอบถาม 
ผลการเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ยคาเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคาดหวังของ

ผลตอบแทนพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งแบงออกเปน 3 ดานไดแกดานความคาดหวัง
ผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน ดานความคาดหวังผลประโยชนอ่ืน ๆ ดานความคาดหวังผลตอบแทนดาน
ความสัมพันธของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 250 คน เมื่อ
วิเคราะหเปนรายดานพบวามีดังนี้ 
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ดานความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน ผูตอบแบบสอบถามมีความคาดหวัง
ผลตอบแทนที่เปนตัวเงินอยูในระดับมากและปานกลางโดยสิ่งจูงใจเชนโบนัสคอมมิสชั่นฯลฯ ที่
พนักงานไดรับ มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 รองลงมาไดแกเงินเดือนที่
พนักงานไดรับในปจจุบันและพนักงานไดรับหุนหรือไดสิทธิ์ซื้อหุนในราคาพิเศษโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.60 และ 2.96 ตามลําดับ 

ดานความคาดหวังผลตอบแทนประโยชนอ่ืน ๆ ผูตอบแบบสอบถามมีความคาดหวัง
ผลตอบแทนประโยชนอ่ืน ๆ ในระดับมากทุกขอโดยผลประโยชนอ่ืนๆ เชน คารักษาพยาบาล 
ประกันชีวิตมีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืนโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 รองลงมาไดแกมีผลประโยชนดานการ
ประกันรายได เชน จายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม กองทุนสํารองเลี้ยงชีพและผลประโยชน
อ่ืนๆ ที่พนักงานไดรับ เชน คาเบ้ียเลี้ยง/คาเชาบาน/คาน้ํามัน/คาเดินทาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 
และ 3.51 ตามลําดับ 

ดานความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธผูตอบแบบสอบถามมีมีความคาดหวัผล
ตอบแทนดานความสัมพันธ ในระดับมากและมากที่สุดโดยความมั่นคงและการจางงานมีคาเฉลี่ยสูง
กวาขออ่ืนโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 รองลงมาไดแกความกาวหนาในอาชีพและวุฒิความรูและการ
ไดรับโอกาสพัฒนาและเรียนรูงานโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.89 และ 3.88 ตามลําดับ 

 
               3. การวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงาน
ขายอสังหาริมทรัพยของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ยคาเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานขายอสังหาริมทรัพยขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งแบง
ออกเปน 3ดานไดแกดานความพยายาม ดานความทุมเทและความรวมมือของผูตอบแบบสอบถามที่
ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 250 คน เมื่อวิเคราะหเปนรายดานพบวา มีดังนี้ 

ผลการวิเคราะหผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
พนักงานขายอสังหาริมทรัพยโดยรวมอยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99 เมื่อวิเคราะหเปน
รายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจปฏิบัติงานพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยในระดับมากและมากที่สุด โดยความคิดเห็นทานมุงที่จะทํางานใหสําเร็จตามงานที่
ไดรับมอบหมายมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 รองลงมาคือความคิดเห็นทานมีความมุงมั่นในการแกไข
ปญหาในการทํางานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 ความคิดเห็นทานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ทํามี
ความยากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 ความคิดเห็นทานเต็มใจทํางานใหม ๆ และยากตามที่
ผูบังคับบัญชามอบใหมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 ความคิดเห็นทานและเพ่ือนรวมงานของทานทํางาน
แบบทีมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 ความคิดเห็นทานรูสึกกระตืนรือรน อยากปฎิบัติงานอยูเสมอมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.01 ความคิดเห็นทานมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดในการทํางานอยางเต็มที่มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.89 ความคิดเห็นทานจะทํางานเลยเวลา เพ่ือทํางานใหเสร็จแมวาจะไมไดคา
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ลวงเวลาก็ตามมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 และความคิดเห็นทานทานอุทิศเวลาการทํางานมากกวาเมื่อ
เปรียบเทียบกับครอบครัวมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 
 
     4.  การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 เพศมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง  

สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐานไดดังนี้เพศที่แตกตางกัน ที่มีผลตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของ
พนักงานขายอสังหาริมทรัพยที่แตกตางกันซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานที่  2 อายุมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 

สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐานไดดังนี้อายุที่แตกตางกัน ไมมีผลตอแรงจูงใจปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยไมแตกตางกันซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานที ่3 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน
ขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 

สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐานไดดังนี้ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีผลตอแรงจูงใจ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยที่แตกตางกันซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานที ่4 รายไดตอเดือนมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน
ขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 

สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐานไดดังนี้รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน ไมมีผลตอแรงจูงใจ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยไมแตกตางกันซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานที่ 5 ทํางานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งที่ 

สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐานไดดังนี้ประสบการณทํางานที่แตกตางกัน ไมมีผลตอ
แรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยไมแตกตางกันซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สมมติฐานที่  6 คาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงินมีผลตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของ
พนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 
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สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐานไดดังนี้ความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงินไมมีผลตอ
แรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที ่7 ความคาดหวังผลตอบแทนผลประโยชนอ่ืนๆ มีผลตอแรงจูงใจปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งสมมติฐานของการวิจัยมีดังนี้ 

สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐานไดดังนี้ความคาดหวังผลตอบแทนผลประโยชนอ่ืนๆ สงผล
ตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที ่8 ความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธมีผลตอแรงจูงใจปฏิบัติงาน
ของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่ง 

สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐานไดดังนี้ความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธ สงผล
ตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
อภิปรายผลการศึกษาวิจัย 

ผลการวิจัยความคาดหวังของผลตอบแทนมีผลตอแรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงาน
ขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งสามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

 
1. มีความตางกันแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย 

จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลดานเพศ พบวา เพศชายและเพศหญิงที่แตกตางกัน มีผล
ตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของมนัสบุญวงศ 
(2537) ไดทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจของพนักงานอุตสาหกรรมเครื่องหนังกลุมตัวอยาง
ประกอบดวยพนังงานในโรงงานอุตสาหกรรมเครื่องหนังการวิจัยพบวาพนักงานในสถาน
ประกอบการขนาดตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานตางกันและพนักงานที่มีอายุการศึกษาสถานภาพ
เพศระยะเวลาในการทํางานและตําแหนงงานแตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานที่ตางกัน 

 
2. อายุมีความตางกันแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย 

จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลดานอายุพบวา อายุที่แตกตางกัน ไมมีผลตอแรงจูงใจ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของขอมูลเก่ียวกับอายุในแตละ
ชวง พบวาคาเฉลี่ยของแตละชวงอายุคอนขางใกลเคียงกันในการทํางานของพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยความสามารถ และความรูเก่ียวกับสินคา ผลิตภัณฑหรือบริการที่ตองเสนอขาย
ใหแกลูกคาเปนสิ่งที่มีความสําคัญ อาศัยความขยันในการทํางานเพ่ือใหปดยอดขายบานไดในแตละ
เดือนซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสิริพร อําไพศรี (2547: บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายจัดเก็บคาผานทาง การทางพิเศษแหงประเทศไทย 
พบวา อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธตอแรงจูงใจนอยมาก สวนปจจัยที่ไมมี
ความสัมพันธตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเลย คือ เพศ และระดับการศึกษาและสอดคลองกับ
งานวิจัยของ แสนจิรพัฒนานนทเทวันอุทัยวัฒนวีรชัยสุวัณณะศรีธรรมรงคออนหวานและจําลอง
ศุภศิริสินธุ (2542) ที่ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาบริษัทวิทยุการบิน
แหงประเทศไทยจํากัดณทาอากาศยานกรุงเทพมหานครพบวาภูมิหลังของพนักงานไดแกเพศอายุ
สถานภาพสมรสระยะเวลาในการทํางานระดับการศึกษาและตําแหนงงานที่แตกตางกันจะสงผลให
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันสวนพนักงานที่มีรายไดในการปฏิบัติงานตอเดือน
แตกตางกันมีผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 
 

3. ระดับการศึกษา ตางกันแรงจูงใจในการปฎิ บั ติงานข องพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพย 

จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาพบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน 
ไมมีผลตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของขอมูล
เก่ียวกับระดับการศึกษาในแตละชวง พบวาคาเฉลี่ยในแตละชวงคอนขางใกลเคียงกัน จึงทําใหมีผล
ตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยไมแตกตางกันสอดคลองกับงานวิจัยของ
พนัสหันนาคินทร (2526 : 16) ที่กลาววาบุคคลที่ไดรับการศึกษาสูงยอมมีโอกาสเรียนรูสิ่งตางๆได
มากและสามารถนําสิ่งที่เรียนรูเขาสูภาคปฏิบัติมากข้ึนดวยตรงกันขามกับพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีซึ่งจะตองใชความพยายามฝกฝนหาความรูในการปฏิบัติงานใหบรรลุผล
สําเร็จและอาจขาดความมั่นใจในตนเองจึงสงผลใหพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตร ี
และสอดคลองกับงานวิจัยของเบญจมาภรณ มะวิญธร. (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องขวัญในการ
ปฎิบัติงานของพนักงานฝายการพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา 
พนักงานที่มีเพศตางกันมีขวัญในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนอายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้น
ตําแหนง ระยะเวลาในการทํางานกับธนาคารที่ตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

 
4. ราย ไดตอเดือนต างกันแร งจูงใจในการปฎิ บัติงานของพนักงานขาย

อสังหาริมทรัพย 
จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลดานรายไดตอเดือนพบวา รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มี

ผลตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของขอมูลเก่ียวกับ
รายไดตอเดือนในแตละชวง พบวาคาเฉลี่ยในแตละชวงคอนขางใกลเคียงกันสอดคลองกับงานวิจัย
ของดวงดาว เสวันนา และวิไลวรรณ เขตพงค (2548) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการ
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ทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน ซึ่งผลการศึกษาพบวา ลักษณะสวนบุคคลในเรื่อง 
เพศ สถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา รายได อายุการทํางาน และแผนกที่แตกตางกันไมมีผลทําให
แรงจูงใจในการทํางานและผูกพันตอองคการแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ 76 พ.ท. 
ณัฐเดช จันทรางศุ (2547) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานของกําลังพลกองดุริยางคทหารบก
โดยใชทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลคือทฤษฎี
ปจจัยคู (two- factor theory) ของเฮอรซเบอรกที่พบวาระดับชั้นยศระดับรายไดวุฒิการศึกษา
สถานภาพทางครอบครัวอายุราชการไมความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางาน (แรงจูงใจในการ
ทํางาน) 

 
5. ประสบการณทํางานตางกันแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขาย

อสังหาริมทรัพย 
จากการศึกษาปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณทํางานพบวา ประสบการณทํางานที่

แตกตางกัน ไมมีผลตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ย
ของขอมูลเก่ียวกับรายไดตอเดือนในแตละชวง พบวาคาเฉลี่ยในแตละชวงคอนขางใกลเคียงกัน
สอดคลองกับงานวิจัยของพรทิพย แจมพงษ (2546) ที่พบวา อายุราชการและอายุงานไมมี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานยาเสพติด ทั้งนี้อาจเปนเพราะอูทหารเรือธนบุรีเปน
หนวยงานราชการ บุคลากรที่ปฏิบัติงานสวนใหญมีสถานภาพเปนขาราชการหรือลูกจางสวนราชการ 
ดังนั้น อายุงานที่เพ่ิมข้ึนอาจมิไดหมายความถึงอัตราเงินเดือนและความกาวหนาที่เพ่ิมข้ึนอยางเห็น
ไดชัด บุคลากรในทุกระดับอายุงานจึงมีความคาดหวังตอปจจัยจูงใจดานตาง ๆ ไมแตกตางกัน หรือ
กลาวไดอีกนัยหนึ่งวา ทุกคนมีความตองการปจจัยตาง ๆ เหมือนกันนั่นเอง และสอดคลองกับ
งานวิจัยของเบญจมาภรณ มะวิญธร. (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องขวัญในการปฎิบัติงานของ
พนักงานฝายการพนักงาน ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีเพศ
ตางกันมีขวัญในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนอายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นตําแหนง 
ระยะเวลาในการทํางานกับธนาคารที่ตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 

6. ความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงินสงผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
พนักงานขายอสังหาริมทรัพย 

จากการศึกษาความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงินพบวาความคาดหวังผลตอบแทนที่
เปนตัวเงินไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของวิภาดา ปดถนานนท (2548: บทคัดยอ) การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง
ผลตอบแทนการทํางานและความตั้งใจในการปฏิบัติงานของขาราชการอัยการ หลังการประกาศใช
พระราชบัญญัติเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงขาราชการอัยการ พ.ศ. 2544 ผลการวิจัยพบวา 
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ความสัมพันธระหวางผลตอบแทนจากการทํางานในดานตาง ๆ กับการออกนอกองคกร พบวา 
ผลตอบแทนจากการทํางานดานเงินเดือนและเงินประจําตําแหนงมีความสัมพันธในทางลบกับการ
ออกนอกองคกรอยางมีนัยสัญที่ 0.01 และสอดคลองกับงานวิจัยของสุพัตร เพชรมุณี (2533) ได
ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานที่ตองมีปจจัยกระตุน (ปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน) และ
ปจจัยคํ้าจุน (ปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน) และไดมีการเปรียบเทียบระหวางความ
ปราถนาในสิ่งที่สามารถตีคาไดเปนเงิน กับไมสามารถตีคาไดเปนเงิน พบวาผูปฏิบัติงานมีความ
ปราถนาในสิ่งที่ไมสามารถตีคาเปนเงินไดมากกวา 
 

7. ความคาดหวังผลตอบแทนผลประโยชนอ่ืนๆ สงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย 

จากการศึกษาความคาดหวังผลตอบแทนผลประโยชนอ่ืน ๆ พบวาความคาดหวัง
ผลตอบแทนที่ผลประโยชนอ่ืนๆมีผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของมนชินามณีรัตนศนิพรภูพงษ อัญชลีพรนันทเฉลิมชัย (2550: 106) ระดับความคิดเห็นของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในเรื่องการใหสิทธิประโยชนและสวัสดิการการจายคาตอบแทนและ
ลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกันโดยผลของการวิจัยพบวาพนักงาน
ระดับปฏิบัติการตางมีความพึงพอใจในเรื่องการใหสิทธิประโยชนและสวัสดิการตางๆรวมทั้งการจาย
คาตอบแทนและลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการทํางานก็มีความเหมาะสมซึ่งจะมีพนักงาน
เปนเพียงสวนนอยที่ไมพึงพอใจในเรื่องสวัสดิการคาตอบแทนและสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่ง
ผลงานการวิจัยทั้งหมดนี้มีทฤษฏีสนับสนุนอยูหลายทฤษฏีอันไดแกแนวคิดเก่ียวกับสภาพการจาง
งานโดยมี(พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ. 2518;อางอิงจากรักชนก. 2546: 20) ใหความหมายของ
สภาพการจางวาหมายความถึงเงื่อนไขการจางหรือทํางานกําหนดวันและเวลาทํางานคาจาง
สวัสดิการการเลิกจางหรือประโยชนอ่ืนของนายจางหรือลูกจางอ่ืนเก่ียวกับการจางหรือการทํางาน 
(มาตรา 5)และสอดคลองกับงานวิจัยของสุพัตราเนตรจรัสแสง (2545) พบวาคาตอบแทนดาน
ธุรกรรมสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานกลุมบริษัทยูไนเต็ดบรอดคาสติ้งคอรปอเรชั่นโดย
คาตอบแทนดานธุรกรรมที่เก่ียวกับสวัสดิการในรูปแบบที่ไมเปนตัวเงินมากเปนลําดับที่หนึ่งคือคา
รักษาพยาบาลและคาตอบแทนดานธุรกรรมที่เก่ียวกับสวัสดิการในรูปแบบที่เปนตัวเงินที่พนักงานมี
ความพึงพอใจคือโครงการใหเงินจูงใจพิเศษ (Incentive) กับพนักงาน 
 

8. ความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธสงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย 

จากการศึกษาความคาดหวังผลตอบแทนผลดานความสัมพันธพบวาความคาดหวัผลตอบ
แทนดานความสัมพันธมีผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย ซึ่ง
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สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของพัฒนพงศหนูพันธ (2537) พบวาคาตอบแทนดานความสัมพันธและคาตอบแทนดานธุรกรรม
สงผลตอความพึงพอใจในงานของผูบริหารสาขาธนาคารพาณิชยไทยในกรุงเทพมหานครในสวนของ
คาตอบแทนดานความสัมพันธนั้นผูบริหารสวนใหญเห็นวาการปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายที่
ธนาคารวางไวมีคุณคาตอพนักงานระดับผูบริหารและสอดคลองกับงานวิจัยของพูลศักด์ิ สมบูรณ 
(2548: 68) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของนายทหารชั้นผูนอยที่ปฏิบัติงานอยูในมณฑล
ทหารบกที่ 22 อําเภอวารินชําราบ จังหวัดอุบลราชธารี พบวา ขาราชการชั้นผูนองมีความรูสึกวาใน
การปฏิบัติงานหากมีโอกาสที่มีความกาวหนาในชีวิตราชการ รวมทั้นไดรับความยุติธรรมในการ
ปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีคาวมชอบ การเลื่อนชั้นยศและตําแหนง จะทําใหขาราชการมีความ
ทุมเท ความพยายาม ความเสียสละ ความรวมมือ และความผูกพัน ในการปฏบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายและภารกิจที่ไดรับมอบหมาย 
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเก่ียวกับงานวิจัย 

จากการศึกษาวิจัยเรื่องความคาดหวังผลตอบแทนที่มีผลตอแรงจูงใจการปฎิบัติงานของ
พนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหงหนึ่งผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับนําผลไปใชประโยชนทางการ
ปฏิบัติงานและการทําศึกษาวิจัยครั้งตอไป ดังตอไปนี้ 

1. ผลการวิจัยปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได ประสบการณทํางานกับ
แรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยพบวาเพศ รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมี
ผลตอแรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยสวนอายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณทํางานไมมีผลตอแรงจูงใจการปฎิบัติงานของพนักงานขายอสังหาริมทรัพยโดย
พนักงานขายในธุรกิจอสังหาริมทรัพยสวนใหญเปนเพศหญิงอาจเปนเพราะโดยทั่วไปจํานวน
ประชากรหญิงมีมากกวาชายและลักษณะงานนี้เปนงานที่ตองใหบริการลูกคาเปนหลัก เนื่องจาก
ผูหญิงมีคุณสมบัติดานบุคลิกภาพ เฉพาะอยางย่ิงการรูจักปรับตัว มีความสุภาพออนนอมและรูจัก
การเอาอกเอาใจลูกคา ทําใหพนักงานขายหญิงสามารถปรับตัวตอสถานการณตาง ๆ ไดอยาง
แนบเนียนและสงผลตอรายไดที่เขามา 

2. จากการศึกษาพบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นในความคาดหวังผลตอบแทนที่เปน
ตัวเงินโดยรวมอยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาพนักงานมีความคาดหวังตอเงินเดือนที่จะไดรับใน
ปจจุบันที่มากและมีความคาดหวังในการไดรับโบนัส คาคอมมิสชั่นซึ่งเหลานี้เปนปจจัยความตองการ
ทางกายในข้ันพ้ืนฐานที่ทุกคนตองการ และจากการศึกษาพบวาพนักงานมีความความคาดหวังตอ
การไดรับโบนัส คาคอมมิสชั่นมากที่สุด ดังนั้น จากขอนี้องคกรควรจะตองสรางแรงจูงใจโดยการ
กําหนดมาตรฐานในการใหผลตอบแทนข้ันต่ําตอพนักงานที่ชัดเจน โดยอาจจะเปนการประกันโบนัส
ในแตละป ทั้งนี้ เพ่ือสรางกําลังใจ แรงจูงใจในการปฏิบัติของพนักงาน และจะสงผลตอการปฎิบัติงาน
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ที่เต็มประสิทธิภาพ ถึงแมวาจากการศึกษาจะพบวาปจจัยนี้ไมไดมีความสัมพันธตอแรงจูงใจ
ปฏิบัติงาน แตอยางไรก็ตามปจจัยเหลานี้เปนปจจัยพ้ืนฐานที่มนุษยทุกคนตองการ ดังนั้นจึงนับวา
เปนองคประกอบกนึ่งที่สําคัญ 

3. จากการศึกษาพบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นในความคาดหวังผลตอบแทน
ผลประโยชนอ่ืนๆโดยรวมอยูในระดับมาก เนื่องมากจากพนักงานมีความคาดหวังตอ การที่บริษัทจะ
มีสวัสดิการอ่ืนๆ ที่จําเปนเชน คารักษาพยาบาล ประกันชีวิต การไดรับการจายเงินสมทบเขา
กองทุนประกันสังคม กองทุนสํารองเลี้ยงชีพจากบริษัท ซึ่งเหลานี้เปนปจจัยความตองการความ
ปลอดภัยการคุมครองในข้ันพ้ืนฐานที่ทุกคนตองการ และจากการศึกษาพบวาพนักงานมีความความ
คาดหวังตอการไดรับคารักษาพยาบาล ประกันชีวิตมากที่สุด ดังนั้น จากขอนี้องคกรควรจะตองสราง
แรงจูงใจโดยการกําหนดนโยบายการดูแลและใหสวัสดิการตอพนักงานที่เปนมาตรฐาน ชัดเจน โดย
อาจจะครอบคลุมถึงบุคคลในครอบครัวของพนักงาน ทั้งนี้ เพ่ือสรางกําลังใจ แรงจูงใจในการปฏิบัติ
ของพนักงาน และจะสงผลตอการปฎิบัติงานที่เต็มประสิทธิภาพ และจากการศึกษาพบวา ปจจัยดาน
ความคาดหวังผลตอบแทนผลประโยชนอ่ืนๆเปนปจจัยที่มีความสัมพันธตอแรงจูงใจปฏิบัติงานซึ่ง
หากบริษัทใหความสําคัญในปจจัยนี้แลว ก็จะทําใหพนักงานมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานที่เพ่ิมมากข้ึน
ไปดวยตามระดับความคาดหวังที่เพ่ิมสูงข้ึน 

4. จากการศึกษาพบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นในความคาดหวังผลตอบแทนดาน
ความสัมพันธ โดยรวมอยูในระดับมาก เนื่องมากจากพนักงานมีความคาดหวังตอความมั่นคงในการ
ทํางาน ความกาวหนาในอาชีพ และรวมถึงการไดรับโอกาสพัฒนาและเรียนรูงาน ซึ่งแสดงใหเห็นวา
พนักงานมีความตองการที่จะมีการงาน อาชีพที่มั่นคง มีโอกาสเติบโต และรวมถึงไดเรียนรูงานใน
ระดับความตองการสูง ซึ่งจากการศึกษาพบวา ปจจัยความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธมี
ความสัมพันธตอแรงจูงใจปฏิบัติงาน แสดงใหเห็นวาปจจัยเหลานี้สงผลใหเกิดแรงจูงใจที่จะ
ปฎิบัติงานของพนักงาน ดังนั้นบริษัทควรใหความสําคัญในการที่จะยกยอง ยอมรับ ใหโอกาส
พนักงานไดแสดงความรูความสามารถเพ่ือเลื่อนลําดับตําแหนงตามความเหมาะสม โดยอาจจะมีการ
ทดสอบประจําป เพ่ือคัดเลือกบุคคลากรที่มีความรูความสามารถในการทดแทนตําแหนงเดิมภายใน
บริษัทกอนที่จะรับบุคคลภายนอก  

5. จากการศึกษาพบวาปจจัยความคาดหวังผลตอบแทนผลประโยชนอ่ืนๆ และปจจัย
ความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธ รวมกันสงผลตอแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานได
เพียงเล็กนอยเทานั้น แสดงใหเห็นวายังมีปจจัยอ่ืนๆ อีกที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติง แต
อยางไรก็ตาม ปจจัยเหลานี้ก็ยังเปนปจจัยที่จะชวยสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นองคกร
ควรศึกษาในปจจัยอ่ืนๆ เพ่ือนําผลมาเปรียบเทียบใหชัดเจนมากย่ิงข้ึน กอนที่จะลําดับความสําคัญใน
การบริหารงานกานทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งเหลานี้ก็จะสงผลตอประสิทธิภาพใน
การทํางานและผลการดําเนินงานที่ดีของบริษัทดวยเชนกัน  
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 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. ในการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาในเชิงปริมาณ (Quantitative Approach) ซึ่งมีการ

เก็บขอมูลจากใชแบบสอบถามเพียงอยางเดียวดังนั้นจึงอาจเพ่ิมการศึกษาในเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Approach) โดยใชการสัมภาษณการสังเกตหรือการเขาไปทําความรูจักและมีสวนรวม
ในการทํางานกับพนักงานในสวนงานตางๆเพ่ือจะไดรับทราบถึงความคาดหวังผลตอบแทนไดมาก
ย่ิงข้ึน 

2. ควรศึกษาเพ่ิมเติมในเชิงคุณภาพวาปจจัยใดอีกบางนอกจาก ปจจัยดานผลประโยชน
อ่ืนๆ และปจจัยดานผลตอบแทนดานความสัมพันธ ที่จะสงผลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของ
พนักงานเพ่ือจะนําขอมูลจากการวิจัยไปปรับปรุงพัฒนาในดานตางๆ และสามารรถนําเสนอแนว
ทางการปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึนภายในอนาคตได 

3. ควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยดานผลตอบแทนดานความสัมพันธ เนื่องจากวาในการศึกษา
ครั้งนี้พบวาเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฎิบัติงานมากที่สุด ดังนั้นในการศึกษาครั้ง
ถัดไปควรเพ่ิมเติมในการศึกษาปจจัยดังกลาวในเชิงลึกมากข้ึน ทั้งนี้เพ่ือเปนแนวทางในการที่จะ
สรางแรงจูงใจของพนักงาน  
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

ความคาดหวังของผลตอบแทนที่มีผลตอแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพยแหงหน่ึง 

 
แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตรโดยขอมูลที่ทานตอบในแบบสอบถามนี้จะถูกเก็บ
ความลับและจะนํามาใชประโยชนการศึกษาในเรื่องนี้เทานั้นผูศึกษาขอขอบพระคุณอยางสูงที่สละ
เวลาในการตอบแบบสอบถามนี้ 

 
แบบสอบถามประกอบดวยคําถาม 3สวนดังน้ี 
สวนที1่. ปจจัยสวนบุคคลผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที2่. ขอมูลเก่ียวกับความคาดหวังของผลตอบแทนพนักงานขายอสังหาริมทรัพย 
สวนที3่. ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานขายอสังหาริมทรัพย 
 

 
สวนที1่ขอมูลปจจัยสวนบุคคลผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดใหรายละเอียดเก่ียวกับตัวทาน โดยทําเครื่องหมาย (  ) ลงในชอง         ตาม
ความเปนจริงสําหรับตัวทาน 

1.เพศ 
 1. ชาย    2. หญิง 

2.อายุ 
 1. ต่ํากวาหรือเทากับ 25 ป            2. 26 - 30 ป 
 3. 31 - 35 ป                 4. 36  ปข้ึนไป 

3.ระดับการศึกษา 
       1. ต่ํากวาปริญญาตรี            2. ปริญญาตร ี

3. สูงกวาปริญญาตร ี
4. รายไดตอเดือน 

1. ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท   2. 15,001 – 25,000 บาท 
3. 25,001 – 35,000 บาท   4. ตั้งแต 35,001 บาทข้ึนไป 

5.ประสบการณทํางาน 
1. 1 – 2  ป    2. 3 – 4  ป 
3.  5 – 6 ป    4. มากกวา 6 ปข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับความคาดหวังของผลตอบแทนพนักงานขายอสังหาริมทรัพยแหง
หน่ึง 
คําชี้แจง  ในสวนนี้เปนแบบสอบถามเก่ียวกับความคาดหวังของผลตอบแทนพนักงานขาย
อสังหาริมทรัพย เพ่ือจะไดทราบถึงความคาดหวังของผลตอบแทนพนักงานขายของทานเก่ียวของ
กับประเด็นเหลานี้มากนอยเพียงใด ใหทานใสเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่ตรงกับความเปน
จริงของทานมากที่สุด เพียงคําตอบเดียวและกรุณาตอบใหครบทุกขอ 
 

 
ความคาดหวังของผลตอบแทนพนักงานขาย

อสังหาริมทรัพย 

ระดับของความคาดหวังของ
ผลตอบแทน 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 

(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

ความคาดหวังผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน      

1.เงินเดือนที่พนักงานไดรับในปจจุบัน      
2.สิ่งจูงใจ เชน โบนัส คอมมิสชั่น ฯลฯ ที่พนักงาน
ไดรับ 

     

3.พนักงานไดรับหุนหรือไดสิทธิ์ซื้อหุนในราคาพิเศษ      
ความคาดหวังผลประโยชนอ่ืน ๆ      
4.ผลประโยชนดานการประกันรายได เชน จายเงิน
สมทบเขากองทุนประกันสังคม กองทุนสํารองเลี้ยง
ชีพ 

     

5.ผลประโยชนอ่ืนๆ ที่พนักงานไดรับ เชน คาเบ้ีย
เลี้ยง/คาเชาบาน/คาน้ํามัน/คาเดินทาง 

     

6.ผลประโยชนอ่ืนๆ เชน คารักษาพยาบาล ประกัน
ชีวิต  

     

ความคาดหวังผลตอบแทนดานความสัมพันธ      
7. ความกาวหนาในอาชีพ      
8. ความมั่งคงและการจางงาน      
9. การไดรับโอกาสพัฒนาและเรียนรูงาน      
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สวนที่ 3  ขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานขาย 
คําชี้แจง ในสวนนี้แบบสอบถามเรื่อง แรงจูงใจในในการปฏิบัติงาน เพ่ือจะไดทราบถึงความรูสึกของ
ทานที่มีตอลักษณะตาง ๆ ของงานที่ทานกําลังทําอยู แตละขอมีระดับความเห็นใหทานเลือกตอบ 5 
ระดับ คือ เห็นดวยอยางย่ิง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางย่ิง ใหทานใส
เครื่องหมาย (  ) ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด เพียงคําตอบเดียวและ
กรุณาตอบใหครบทุกขอ 
 

 
แรงจูงใจปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดวย
อยาง

ยิ่ง 
 

(1) 

เห็น
ดวย 

 
 
 

(2) 

ไม
แนใจ 

 
 
 

(3) 

ไม
เห็น
ดวย 

 
 

(4) 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง

ยิ่ง 
(5) 

1. ทานมุงที่จะทํางานใหสําเร็จตามงานที่ไดรับ
มอบหมาย      

2. ทานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ทํามีความ
ยาก      

3. ทานมีความมุงมั่นในการแกไขปญหาในการ
ทํางาน 

     

4. ทานจะทํางานเลยเวลา เพ่ือทํางานใหเสร็จแมวา
จะไมไดคาลวงเวลาก็ตาม 

     

5. ทานรูสึกกระตืนรือรน อยากปฏิบัตงานอยูเสมอ      
6. ทานอุทิศเวลาการทํางานมากกวาเมื่อ
เปรียบเทียบกับครอบครัว 

     

7. ทานมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดในการทํางาน
อยางเต็มที ่

     

8. ทานและเพ่ือนรวมงานของทานทํางานแบบทีม      
9. ทานเต็มใจทํางานใหม ๆ และยาก ตามที่
ผูบังคับบัญชามอบให 

     

 
*** ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามนี้ *** 
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